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Latar belakang masalah dalam penelitian ini adalah tingkat kedisiplinan 
pegawai yang rendah mengakibatkan kinerja pegawai menjadi kurang maksimal 
dan kinerja pegawai berdasarkan kualitas dan kuantitas belum seperti yang 
diharapkan, hal ini dilihat dari kemampuan pegawai yang tidak menjalankan 
tugas pokok dan fungsinya sebagaimana mestinya atau belum bisa bekerja seperti 
apa yang telah dipercayakan kepadanya. Penelitian ini bertujuan untuk 
mengetahui apakah terdapat perbedaan yang signifikan antara kinerja pegawai 
sebelum dan sesudah pelatihan di Kantor Dinas Pendidikan Kabupaten 
Mandailing Natal dengan mengacu pada kualitas kerja, ketepatan waktu, inisiatif, 
kemampuan, dan komunikasi. 
Teori yang digunakan dalam penelitian ini adalah kinerja pegawai dan 
pelatihan. Kinerja adalah suatu hasil yang dicapai oleh sesorang dalam 
melaksanakan tugas-tugas yang dibebankan kepadanya yang didasarkan atas 
kecakapan, pengalaman, dan kesungguhan serta waktu. Pelatihan merupakan 
proses mengajarkan karyawan baru atau yang ada sekarang, keterampilan dasar 
yang mereka butuhkan untuk menjalankan pekerjaan mereka. 
Metode yang dipakai dalam penelitian ini yaitu kuantitatif dengan sumber 
data yang digunakan adalah data primer dan sekunder. Penentuan sampel 
menggunakan teknik probability sampling dengan metode simple random 
sampling dan berdasarkan rumus Slovin jumlah sampel sebesar 61 orang. Teknik 
pengolahan data dilakukan dengan menggunakan aplikasi SPSS versi 23 sebagai 
alat hitung dengan uji instrument yang terdiri dari uji validitas dan uji reliabilitas, 
serta teknik analisis data menggunakan uji nomalitas dan uji paired sample t-test.  
Hasil uji Paired Sample T-Tes menunjukkan bahwa terdapat perbedaan 
yang signifikan antara kinerja pegawai sebelum dan sesudah pelatihan di Kantor 
Dinas Pendidikan Kabupaten Mandailing Natal dengan mengacu pada kualitas 
kerja, ketepatan waktu, inisiatif, kemampuan, dan komunikasi. Setelah melalukan 
program pelatihan pegawai mampu memperbaiki proses kerja atau teknik dalam 
menyelesaikan tugas tertentu secara lebih efektif dan efisien sehingga pegawai 
mampu mendukung laju perkembangan perusahaan.  
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PEDOMAN TRANSLITERASI ARAB-LATIN 
A. Konsonan 
Fonem konsonan bahasa Arab yang dalam sistem tulisan Arab 
dilambangkan dengan huruf dalam transliterasi ini sebagian dilambangkan 
dengan huruf, sebagian dilambangkan dengan tanda dan sebagian lain 
dilambangkan dengan huruf dan tanda sekaligus. Berikut ini daftar huruf Arab 





Huruf Latin Nama 
 Alif Tidak dilambangkan Tidak dilambangkan ا
 Ba B Be ب
 Ta T Te ت
 (a  Es (dengan titik di atas ث
 Jim J Je ج
 (ḥa ḥ Ha (dengan titik di bawah ح
 Kha Kh Ka dan ha خ
 Dal D De د
 (al  Zet (dengan titik di atas ذ
 Ra R Er ر
 Zai Z Zet ز
 Sin S Es س
 Syin Sy Es ش
 (ṣad ṣ Es(dengan titik di bawah ص
 (ḍad ḍ De (dengan titik di bawah ض
 (ṭa ṭ Te (dengan titik di bawah ط
 (ẓa ẓ Zet (dengan titik di bawah ظ
 ain .‗. Koma terbalik di atas‗ ع
 Gain G Ge غ
 Fa F Ef ف
 Qaf Q Ki ق
 Kaf K Ka ك
 Lam L El ل
 Mim M Em م
 Nun N En ن
 Wau W We و
 Ha H Ha ه
 Hamzah ..‘.. Apostrof ء
 Ya Y Ye ي
B. Vokal 
Vokal bahasa Arab seperti vokal bahasa Indonesia, terdiri dari vocal 
tunggal atau monoftong dan vokal rangkap atau diftong. 
1. Vokal Tunggal adalah vokal tunggal bahasa Arab yang lambangnya berupa 
tanda atau harkat transliterasinya sebagai berikut: 
Tanda Nama Huruf Latin Nama 
 fatḥah A A 
 Kasrah I I 
 ḍommah U U وْ 
 
2. Vokal Rangkap adalah vokal rangkap bahasa Arab yang lambangnya berupa 
gabungan antara harkat dan huruf, transliterasinya gabungan huruf. 
Tanda dan 
Huruf 
Nama Gabungan Nama 
.....  fatḥah dan ya Ai a dan i ي 
 fatḥah dan wau Au a dan u ......ْوْ 
 
3. Maddah adalah vocal panjang yang lambangnya berupa harkat dan huruf, 








ى..َ...... ا..َ..  fatḥah dan alif atau ya  a dan garis atas 
  Kasrah dan ya ...ٍ..ى
i dan garis 
dibawah 
و....ُ  ḍommah dan wau  u dan garis di atas 
 
C. Ta Mar butah 
Transliterasi untuk ta mar butah ada dua: 
1. Ta Marbutah hidup yaitu Ta Marbutah yang hidup atau mendapat harkat 
fatḥah, kasrah, dan ḍommah, transliterasinya adalah /t/. 
2. Ta Marbutah mati yaitu Ta Marbutah yang mati atau mendapat harkat 
sukun, transliterasinya adalah /h/. 
Kalau pada suatu kata yang akhir katanya Ta Marbutah diikuti oleh 
kata yang menggunakan kata sandang al, serta bacaan kedua kata itu terpisah 
maka Ta Marbutah itu ditransliterasikan dengan ha (h). 
D. Syaddah (Tasydid) 
Syaddah ataun tasydid yang dalam system tulisan Arab dilambangkan 
dengan sebuah tanda, tanda syaddah atau tanda tasydid. Dalam transliterasi ini 
tanda syaddah tersebut dilambangkan dengan huruf, yaitu huruf yang sama 
dengan huruf yang diberi tanda syaddah itu. 
E. Kata Sandang 
Kata sandang dalam sistem tulisan Arab dilambangkan dengan huruf, 
yaituال . Namun dalam tulisan transliterasinya kata sandang itu dibedakan 
antara kata sandang yang diikuti oleh huruf syamsiah dengan kata sandang 
yang diikuti oleh huruf qamariah. 
1. Kata sandang yang diikuti huruf syamsiah adalah kata sandang yang 
diikuti oleh huruf syamsiah ditransliterasikan sesuai dengan bunyinya, 
yaitu huruf /l/ diganti dengan huruf yang sama dengan huruf yang 
langsung diikuti kata sandang itu. 
2. Kata sandang yang diikuti huruf qamariah adalah kata sandang yang diikuti 
oleh huruf qamariah ditransliterasikan sesuai dengan aturan yang digariskan 
didepan dan sesuai dengan bunyinya. 
 
F. Hamzah 
Dinyatakan didepan Daftar Transliterasi Arab-Latin bahwa hamzah 
ditransliterasikan dengan apostrof. Namun, itu hanya terletak di tengah dan 
diakhir kata. Bila hamzah itu diletakkan diawal kata, ia tidak dilambangkan, 
karena dalam tulisan Arab berupa alif. 
G. Penulisan Kata 
Pada dasarnya setiap kata, baik fi’il, isim, maupun huruf, ditulis 
terpisah. Bagi kata-kata tertentu yang penulisannya dengan huruf Arab yang 
sudah lazim dirangkaikan dengan kata lain karena ada huruf atau harakat yang 
dihilangkan maka dalam transliterasi ini penulisan kata tersebut bisa dilakukan 
dengan dua cara: bisa dipisah perkata dan bisa pula dirangkaikan. 
H. Huruf Kapital 
Meskipun dalam sistem kata sandang yang diikuti huruf tulisan Arab 
huruf capital tidak dikenal, dalam transliterasi ini huruf tersebut digunakan 
juga. Penggunaan huruf kapital seperti apa yang berlaku dalam EYD, 
diantaranya huruf capital digunakan untuk menuliskan huruf awal, nama diri 
dan permulaan kalimat. Bila nama diri itu dilalui oleh kata sandang, maka yang 
ditulis dengan huruf capital tetap huruf awal nama diri tersebut, bukan huruf 
awal kata sandangnya. 
Penggunaan huruf awal capital untuk Allah hanya berlaku dalam tulisan 
Arabnya memang lengkap demikian dan kalau penulisan itu disatukan dengan 
kata lain sehingga ada huruf atau harakat yang dihilangkan, huruf kapital tidak 
dipergunakan. 
I. Tajwid 
Bagi mereka yang menginginkan kefasihan dalam bacaan, pedoman 
transliterasi ini merupakan bagian tak terpisahkan dengan ilmu tajwid. Karena 
itu keresmian pedoman transliterasi ini perlu disertai dengan pedoman tajwid. 
 
Sumber: Tim Puslitbang Lektur Keagamaan. Pedoman Transliterasi Arab-
Latin, Cetakan Kelima, Jakarta: Proyek Pengkajian dan 
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A. Latar Belakang Masalah 
Menghadapi era globalisasi banyak tantangan yang harus dihadapi oleh 
perusahaan dalam rangka memenangkan persaingan. Salah satu faktor yang 
dapat dijadikan sebagai pegangan perusahaan dalam menciptakan keunggulan 
bersaing adalah dengan mengunggulkan sumber daya manusia yang 
berkualitas yang dapat memberikan kontribusi bagi penciptaan keunggulan 
persaingan pada era..globalisasi. 
Menjalankan..sebuah perusahaannbukan hanya memerlukan modalllyang 
besar tetapi juga memerlukan pegawai sebagai sumber daya manusia yang 
akan menjalankan seluruh aktivitas perusahaan. Dengan menciptakannsumber 
daya manusia yang berkualitas dan membuat perusahaan berjalan dengan baik, 
maka sangat penting mengembangkan sumber daya yang ada dalam 
perusahaan tersebut. Kualitas sumber daya manusia ini sangat ditentukan oleh 
sejauh mana sistem dibidang sumber daya manusia ini mampu menunjang dan 
memberi kepuasan kepada pegawai dan perusahaan.   
Sumber daya manusia merupakan salah satu unsur yang sangat 
menentukan keberhasilan suatu organisasi untuk mencapai tujuan. Manajemen 
sumber daya manusia merupakan unsur yang sangat penting dalam organisasi. 
Dalam mengelola sumber daya manusia, aspek-aspek penting yang harus 
diperhatikan adalah pelatihan, pembinaan, pengembangan, serta motivasi 





dapat dijadikan sebagai indikator penting atas pencapaian tujuan organisasi. 
Sumber daya manusia merupakan aset organisasi yang sangat penting 
sehingga peran dan fungsinya tidak dapat digantikan oleh sumber daya 
lainnya.
1
 Maka dari itu diperlukan perhatian khusus kepada para pegawai 
dalam organisasi.  
Pegawai selalu berperan aktif dan dominan dalam setiap kegiatan 
organisasi, karena pegawai sebagai perencana, pelaku, dan penentu 
terwujudnya tujuan organisasi. Tujuan tidak mungkin terwujud tanpa peran 
aktif pegawai meskipun alat-alat yang dimiliki perusahaan begitu canggih. 
Alat-alat canggih yang dimiliki perusahaan tidak ada manfaatnya bagi 
perusahaan, jika peran aktif pegawai tidak diikutsertakan.
2
 Ada banyak faktor 
yang dapat mempengaruhi kesuksesan organisasi salah satunya adalah kinerja 
pegawai yang ada diperusahaan tersebut. 
Kinerja pegawai merupakan hasil untuk kerja dalam melaksanakan suatu 
pekerjaan.
3
 Kinerja tidak hanya dipandang sebagai hasil, tetapi juga berkenaan 
dengan kemandirian, kekonsistenan dengan nilai organisasi, pemahaman 




Kinerja merupakan hasil pekerjaan yang mempunyai hubungan kuat 
dengan tujuan strategis organisasi, kepuasan konsumen, dan memberikan 
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kontribusi ekonomi. Kinerja pegawai merupakan tingkat pencapaian hasil 
dalam rangka mewujudkan tujuan perusahaan. Untuk menyelesaikan tugas 
atau pekerjaan seseorang sepatutnya memiliki derajat kesediaan dan tingkat 
kemampuan tertentu. Kesediaan dan keterampilan seseorang tidaklah cukup 
efisien dan efektif untuk mengerjakan sesuatu tanpa pemahaman yang jelas 
tentang apa yang akan dikerjakan dan bagaimana mengerjakannya.  
Seharusnya pola dan sistem kerja yang dianut saat ini haruslah efisien dan 
efektif ketimbang pola dan sistem  kerja dimasa lalu, dan output yang harus 
dicapai di waktu yang akan datang harus lebih berkualitas ketimbang output 
saat ini. Pegawai sering berbuat kesalahan dalam melaksanakan pekerjaan, 
tidak pernah berhasil memenuhi standar kerja seperti yang diharapkan, tidak 
mampu menggunakan peralatan yang lebih canggih dalam bekerja, dan lain 
sebagainya.  
Oleh karena itu perusahaan berinisiatif untuk mengadakan program 
pelatihan. karena pelatihan membuat mereka lebih percaya diri sehingga 
menimbulkan rasa puas dalam bekerja dan lebih dihargai, serta mampu 
berusaha untuk meningkatkan kinerja pegawai bagian perkantoran. 
Pelatihan merupakan upaya untuk mengembangkan sumber daya manusia, 
terutama dalam mengembangkan kemampuan intelektual dan kepribadian 
manusia. Pelatihan berkaitan dengan peningkatan kemampuan atau 
keterampilan pegawai yang sudah menduduki suatu pekerjaan atau tugas 
tertentu. Dalam suatu pelatihan, orientasi atau penekanannya pada tugas yang 
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harus dilaksanakan pelatihan pada umumnya menekankan kepada kemampuan 
psikomotor, meskipun didasari pengetahuan dan sikap.
5
 
Pelatihan keahlian merupakan salah satu jenis training yang biasanya 
diadakan disebuah instansi. Keahlian yang lebih banyak diajarkan dalam 
training biasanya akan diberikan kepada pegawai yang telah dianggap belum 
menguasai atau masih kurang nilainya dalam sebuah keahlian tertentu. 
Dampak positif bagi pegawai yang melakukan pelatihan keahlian yaitu agar 
pegawai mampu dalam menguasai sebuah skill atau keterampilan baru yang 
berhubungan dengan pekerjaannya sendiri.  
Kegiatan pelatihan erat kaitannya dengan pekerjaan pegawai sekarang atau 
tugas-tugas yang akan datang dibebankan kepadanya pada masa yang akan 
datang.
6
 Setelah program pelatihan dilaksanakan diharapkan adanya 
peningkatan kinerja dalam bagian kantor yang dimaksud untuk meningkatkan 
hasil pekerjaan.  
Tinggi rendahnya pengetahuan dan keterampilan pegawai dalam 
meningkatkan kinerja pegawai dapat mempengaruhi organisasi dalam 
meningkatkan kinerjanya. Pengetahuan dan keterampilan ini merupakan nilai-
nilai yang harus diinternalisasi kepada seluruh pegawai agar mereka 
menyadari bahwa mereka adalah tenaga-tenaga kerja terampil yang 
dibutuhkan untuk kemajuan organisasi.  
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Bagi pekerja yang tidak memiliki bakat pun akan bisa memiliki kecakapan 
asalkan ditunjang dengan belajar dan pelatihan. Kesediaan pekerja untuk 
melaksanakan tugas dengan penuh semangat dan tanggungjawab dapat 
terwujud bila mana mereka merasa tercukupi kebutuhan hidupnya baik fisik 
maupun non fisik. 
Adapun kebutuhan fisik yang bersifat ekonomis adalah misalnya gaji, 
tunjangan-tunjangan, jaminan sosial, jaminan kesehatan dan lain-lain. 
Sedangkan non fisik adalah kebutuhan akan rasa aman dalam melaksanakan 
tugas, hubungan baik antara pekerja maupun atasan dengan bawahan.
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Menurut hasil wawancara kondisi kinerja pegawai sebelum mendapat 
pelatihan workshop di Kantor Dinas Pendidikan Kabupaten Mandailing Natal  
belum optimal. Tingkat kedisiplinan pegawai yang rendah mengakibatkan 
kinerja pegawai menjadi kurang maksimal seperti kehadiran menurun karena 
tidak masuk kantor tanpa alasan yang kurang jelas, keterlambatan pegawai 
dalam mengikuti apel pagi dan sore, masih ada pegawai yang datang terlambat 
dari jam masuk yang telah ditentukan, istirahat yang terlalu lama, dan pulang 
terlalu awal serta pekerjaan yang diberikan kepada pegawai kadang terlambat 
atau terbengkalai. 
Kinerja pegawai berdasarkan kualitas dan kuantitas belum seperti yang 
diharapkan. Hal ini dilihat dari kemampuan pegawai yang tidak menjalankan 
tugas pokok dan fungsinya sebagaimana mestinya atau belum bisa bekerja 
seperti apa yang telah dipercayakan kepadanya sehingga terjadi permasalahan 
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dalam pekerjaan pegawai. Penilaian atas pelaksanaan pekerjaan yang 
dilaksanakan pegawai dilakukan untuk melihat sampai sejauh mana 
keberhasilan pelatihan yang diberikan oleh perusahaan.
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Kondisi kinerja pegawai sesudah mendapat pelatihan diharapkan dapat 
memberikan kesempatan kepada pegawai untuk mengembangkan keahlian dan 
kemampuan baru dalam bekerja agar apa yang diketahui dan dikuasai saat ini 
maupun untuk masa mendatang dapat membantu pegawai untuk mengerti apa 
yang seharusnya dikerjakan dengan disiplin waktu. Dengan melakukan 
pelatihan kepada pegawai maka keahlian, keterampilan, dan kinerja pegawai 
dapat meningkat dengan baik, pegawai juga mendapat keterampilan, keahlian 
dan pengetahuan yang baru. Dengan melakukan pelatihan, pegawai akan 
bekerja dengan lebih baik dalam segi kuantitas dan kualitas hasil kerjanya. 
Fenomena mengenai kedisiplinan sebelum dan sesudah pelatihan di 
Kantor Dinas Pendidikan Kabupaten Mandailing Natal terjadi cukup banyak 
kesenjangan yang kurang sesuai, masih ada beberapa kelemahan yang masih 
ditunjukkan oleh pegawai dalam disiplin. Hal ini dapat dilihat dari tingkat 
kehadiran pegawai setelah melakukan pelatihan workshop diharapkan tingkat 
kehadiran pegawai mencapai 100 persen. Hasil perbandingan dapat dijadikan 
sebagai informasi bagi perbandingan disiplin antara pegawai sebelum dan 
sesudah mendapat pelatihan. Menurut observasi di Kantor Dinas Pendidikan 
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Kabupaten Mandailing Natal tingkat kehadiran pegawai setelah melakukan 
pelatihan workshop yaitu sebesar 80 persen.  
Masalah juga menyangkut kinerja pegawai di Kantor Dinas Pendidikan 
Kabupaten Mandailing Natal belum terealisasi dengan baik. Hal ini dilihat dari 
program mensinkronisasikan data yang ada pada operator sekolah dan 
operator kantor dinas setelah melakukan pelatihan workshop diharapkan 
mencapai 100 persen. Menurut observasi di Kantor Dinas Pendidikan 
Kabupaten Mandailing Natal program mensinkronisasikan data yang ada pada 
operator sekolah dan operator kantor dinas setelah melakukan pelatihan 
workshop yaitu sebesar 85 persen.
9
 
Jika pelatihan sudah dapat ditanamkan dengan baik, dan dapat 
diaplikasikan oleh pegawai maka otomatis hasil kerja pegawai akan meningkat 
dari sebelumnya. Maka dapat dinyatakan pelatihan yang diberikan kepada 
pegawai berhasil dan tepat sasaran. 
Seiring berkembang ilmu dan pengetahuan yang semakin maju maka 
pegawai dituntut untuk lebih terampil dan terlatih dalam mengerjakan 
tugasnya. Namun setelah diteliti, kinerja pegawai di Kantor Dinas Pendidikan 
Kabupaten Mandailing Natal masih rendah atau masih jauh dari apa yang 
diharapkan dan dipercayakan kepada pegawai itu sendiri. Dan pelatihan yang 
diberikan sekan-akan kurang meningkatkan kinerja para pegawai yang 
dipercayakan. 
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Berdasarkan permasalahan diatas, peneliti tertarik untuk melakukan 
penelitian di Kantor Dinas Pendidikan Kabupaten Mandailing Natal. Untuk 
itu penelitian ini akan dituangkan lebih lanjut dalam bentuk skripsi dengan 
mengambil judul penelitian “Analisis Komparatif Kinerja Pegawai 
Sebelum dan Susudah Pelatihan di Kantor Dinas Pendidikan Kabupaten 
Mandailing Natal”. 
B. Identifikasi Masalah 
 Berdasarkan latar belakang masalah yang dikemukakan di atas, maka yang 
menjadi masalah pokok, yaitu: 
1. Masih lemahnya kedisiplinan pegawai di Kantor Dinas Pendidikan 
Kabupaten Mandiling Natal. Tingkat kedisiplinan pegawai yang rendah 
mengakibatkan kinerja pegawai menjadi kurang maksimal seperti 
kehadiran menurun karena tidak masuk kantor tanpa alasan yang kurang 
jelas, keterlambatan pegawai dalam mengikuti apel pagi dan sore, masih 
ada pegawai yang datang terlambat dari jam masuk yang telah ditentukan, 
istirahat yang terlalu lama, dan pulang terlalu awal serta pekerjaan yang 
diberikan kepada pegawai kadang terlambat atau terbengkalai.  
2. Masih lemahnya kinerja pegawai di Kantor Dinas Pendidikan Kabupaten 
Mandailing Natal. Kinerja pegawai berdasarkan kualitas dan kuantitas 
belum seperti yang diharapkan, hal ini dilihat dari kemampuan pegawai 
yang tidak menjalankan tugas pokok dan fungsinya sebagaimana mestinya 
atau belum bisa bekerja seperti apa yang telah dipercayakan kepadanya.  
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C. Batasan Masalah 
Agar penelitian ini lebih terarah dan terfokus pada permasalahan yang 
dikaji perlu dilakukan pembatasan masalah. Pembatasan masalah dalam 
penelitian ini yaitu analisis komparatif kinerja pegawai sebelum dan susudah 
pelatihan di Kantor Dinas Pendidikan Kabupaten Mandailing Natal.  
D. Definisi Operasional Variabel 
Definisi operasional variabel adalah penentuan konstruktur sehingga 
menjadi variabel yang dapat diukur. Menjelaskan cara tertentu yang dapat 
digunakan dalam mengoperasikan konstruktur sehingga memungkinkan 
peneliti yang sama atau mengembangkan cara pengukuran yang lebih baik.  
Variabel merupakan sesuatu hal yang berbentuk apa saja yang ditetapkan 
oleh peneliti untuk dipelajari sehingga diperoleh informasi tentang suatu hal 
dan kemudian ditarik kesimpulannya. Definisi operasional variabel pada 
penelitian ini dimaksud untuk menjelaskan masing-masing variabel. Variabel 
yang digunakan pada penelitian ini dibagi menjadi dua, yaitu variabel bebas 
(independent variable), adapun variabel independen dari penelitian ini adalah 
pelatihan. Sedangkan variabel terikat (dependent variable) dari penelitian ini 
adalah kinerja pegawai. Yang dijelaskan dalam bentuk tabel dibawah ini: 
Tabel I.1 



























































E. Rumusan Masalah 
Berdasarkan latar belakang masalah, identifikasi masalah, dan batasan 
masalah dapat dirumuskan permasalahan yang akan diteliti yaitu:          
Apakah terdapat perbedaan yang signifikan antara kinerja pegawai sebelum 
dan sesudah pelatihan di Kantor Dinas Pendidikan Kabupaten Mandailing 
Natal dengan mengacu pada kualitas kerja, ketepatan waktu, inisiatif, 
kemampuan, dan komunikasi? 
F. Tujuan Penelitian 
Berdasarkan rumusan masalah di atas, maka tujuan penelitian ini adalah: 
Untuk mengetahui apakah terdapat perbedaan yang signifikan antara kinerja 
pegawai sebelum dan sesudah pelatihan di Kantor Dinas Pendidikan 
Kabupaten Mandailing Natal dengan mengacu pada kualitas kerja, ketepatan 
waktu, inisiatif, kemampuan, dan komunikasi. 
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G. Kegunaan Penelitian 
Melalui penelitian ini diharapkan dapat memberikan manfaat untuk 
beberapa pihak, yaitu: 
1. Bagi Peneliti 
Peneliti ini diharapkan menambah wawasan, pengetahuan, 
kemampuan, serta dapat membandingkan teori yang didapat selama 
perkuliahan dengan praktek dilapangan atau dunia kerja. Juga berguna 
sebagai dasar penyusunan skripsi agar dapat memperoleh data yang akurat 
dan terbaru. 
2. Bagi Perusahaan 
Peneliti ini diharapkan dapat memberikan masukan atau informasi bagi 
perusahaan mengenai teknik pelatihan terhadap kinerja pegawai kantor 
Dinas Pendidikan Kabupaten Mandailing Natal untuk peningkatan prestasi 
kerja para pegawai yang bersangkutan dalam rangka pencapaian tujuan 
dan berbagai sasaran organisasi. 
3. Bagi Mahasiswa dan Pembaca Lainnya 
Untuk membantu mahasiswa dan pembaca lainnya yang ingin 
mengetahui bagaimana sebuah perusahaan bergerak dengan maju dan 
berkembang, dan untuk membantu mahasiswa lainnya yang ingin 
membuat skripsi tentang teknik pelatihan terhadap kinerja pegawai serta 





H. Sistematika Pembahasan 
Sistematika pembahasan digunakan untuk memudahkan penyusunan 
skripsi ini, maka diklasifikasikan pembahasan untuk menghindari kekeliruan, 
sistematika pembahasan dalam penelitian ini adalah sebagai berikut: 
Bab I Pendahuluan yang berisi latar belakang masalah, identifikasi 
masalah, batasan masalah, definisi operasional variabel, rumusan masalah, 
tujuan penelitian, dan kegunaan penelitian. Seluruh sub bahasan yang ada 
dalam pendahuluan membahas tentang hal yang melatar belakangi suatu 
masalah untuk diteliti. Identifikasi masalah yaitu berisi uraian-uraian yang 
mengantar kepada masalah dan menunjukkan adanya masalah yang menjadi 
objek penelitian serta pentingnya masalah tersebut diteliti dan dibahas. 
Batasan masalah yaitu peneliti membatasi ruang lingkup peneliti yang 
berkaitan dengan pembahasan peneliti yaitu pada aspek masalah yang 
dianggap dominan dan urgen. Definisi operasional variabel yaitu 
menjelaskan secara operasional tentang setiap variabel yang akan 
mengemukakan indikator-indikator variabel yang akan diteliti. Rumusan 
masalah yaitu penjabaran hal-hal yang menjadi pertanyaan yang bersifat 
khusus mengenai masalah peneliti. Tujuan peneliti yaitu jawaban atas 
rumusan masalah dibuat dalam bentuk pertanyaan-pertanyaan. Kegunaan 
penelitian yaitu memaparkan dan menjelaskan manfaat yang diperoleh dari 
hasil peneliti, manfaat bagi peneliti, bagi perusahaan, serta bagi mahasiswa 
dan pembaca lainnya.  
13 
 
Bab II Landasan Teori yang memaparkan kerangka teori, penelitian 
terdahulu, kerangka pikir, dan hipotesis. Kerangka teori adalah pembahasan 
teori atau konsep yang diambil dari segala yang dijadikan referensi dalam 
penelitian. Penelitian terdahulu adalah peneliti yang lebih dulu melakukan 
penelitian sebelumnya. Kerangka pikir adalah pemikiran peneliti tentang 
variabel atau masalah penelitian yang ingin diselesaikan. Hipotesis adalah 
jawaban sementara terhadap masalah penelitian dan akan diuji kebenarannya 
melalui hasil analisis data. 
Bab III Metodologi Penelitian yang didalamnya memuat lokasi dan 
waktu penelitian, jenis penelitian, populasi dan sampel, sumber data, 
instrumen pengumpulan data, uji validitas dan reliabilitas instrument, dan 
analisi data. Lokasi dan waktu penelitian yaitu uraian yang menjelaskan 
tempat dilakukan penelitian dan rentang waktu pelaksanaan penelitian yang 
dimulai dari awal penulisan proposal hingga penulisan laporan penelitian 
akhir. Populasi dan sampel yaitu ada hubungannya dengan generalisasi. 
Namum bila jumlah populasi sedikit, maka tidak ada penempatan sampel. 
Bila jumlah populasinya besar, dapat ditetapkan sampel sesuai dengan aturan 
yang ada dalam metode penelitian. Teknik penelitian data sesuai bentuk 
sumber data dan jenis pendekatan penelitian. Analisis data pada penelitian ini 
menggunakan aplikasi SPSS Versi 23.  
Bab IV Hasil Penelitian yang didalamnya memuat tentang gambaran 
umum Kantor Dinas Pendidikan Kabupaten Mandailing Natal, hasil data 
penelitian, dan pembahasan hasil penelitian. Secara umum mulai dari 
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pendeskripsian kantor penelitian, kemudian melakukan analisis data 
menggunakan teknik analisis data yang sudah dicantumkan dalam metode 
penelitian sehingga memperoleh hasil analisis yang akan dilakukan dan 
membahas tentang hasil yang telah diperoleh. 
Bab V Penutup yang didalamnya memuat tentang kesimpulan dan saran. 
Secara umum, seluruh sub bahasan yang ada dalam penutup adalah 
membahas tentang kesimpulan yang diperoleh dari penelitian ini setelah 
menganalisis data dan memperoleh hasil dari penelitian. Hal ini merupakan 



















A. Kerangka Teori 
1. Kinerja Pegawai 
a. Pengertian Kinerja 
Menurut Prawirosentoso, kinerja adalah hasil kerja yang dapat 
dicapai oleh seseorang atau sekelompok orang dalam suatu organisasi, 
sesuai dengan wewenang dan tanggung jawab masing-masing, dalam 
rangka upaya mencapai tujuan organisasi bersangkutan secara legal, 
tidak melanggar hukum dan sesuai dengan moral dan etika.10 
Cormick Dab Tiffin, mengemukakan kinerja adalah kuantitas, 
kualitas, dan waktu yang digunakan dalam mengerjakan tugas. 
Kuantitas adalah hasil yang dapat dihitung sejauh mana seseorang dapat 
berhasil mencapai tujuan yang telah ditetapkan. Kualitas adalah 
bagaimana seseorang dalam menjalankan tugasnya, yaitu mengenai 
banyaknya kesalahan yang dibuat, kedisiplinan dan ketepatan. Waktu 
kerja adalah mengenai jumlah absen yang dilakukan, keterlambatan, 
dan lamanya masa kerja dalam tahun yang telah dijalani.11 
Menurut Rivai, kinerja merupakan suatu fungsi dari motivasi dan 
kemampuan. Untuk menyelesaikan tugas atau pekerjaan seseorang 
sepatutnya memiliki derajat kesediaan dan tingkat kemampuan tertentu. 
Kesediaan dan keterampilan sesorang tidaklah cukup efektif untuk 
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mengerjakan sesuatu tanpa pemahaman yang jelas tentang apa yang 
akan dikerjakan dan bagaimana mengerjakannya. Kinerja merupakan 
perilaku nyata yang ditampilkan setiap orang sebagai prestasi kerja 
yang dihasilkan oleh karyawan sesuai dengan perannya dalam 
perusahaan untuk mencapai tujuannya.  
Sedangkan menurut Hasibuan kinerja adalah suatu hasil yang 
dicapai oleh sesorang dalam melaksanakan tugas-tugas yang 
dibebankan kepadanya yang didasarkan atas kecakapan, pengalaman, 
dan kesungguhan serta waktu.12 
Jadi dapat disimpulkan bahwa kinerja adalah sebuah proses 
menjalankan program atau kebijakan yang telah dirancang sedemikian 
rupa demi mencapai tujuan atau target tertentu yang sudah ditetapkan 
sebelumnya. 
Mengingat akan pengertian kerja dan adanya berbagai bentuk 
energi tersebut, kerja (work) dioperasionalkan menjadi pekerjaan (job). 
Begitu jobs ditentukan, harus pula diklarifikasikan hubungan antar jobs. 
Jobs kemudian dirinci menjadi tugas (taks job descriptions), dan 
hubungan antar tugas didefinisikan. Tugas dibagikan (dialokasikan) 
kepada tiap petugas. Tiap tugas harus dispesifikasikan agar dapat 
ditetapkan persyaratan bagi calon petugas tentang tugas yang 
bersangkutan (skill atau input standardization). Demikian juga output 
yang diharapkan dari suatu job. 
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 Ida M. Manulang , ―Perbandingan Kinerja Karyawan Sebelum dan Sesudah Pemberian 
Pendidikan dan pelatihan Pada PT. Asuransi Intra Asia Cabang Medan‖, Jurnal Manajemen dan 
Bisnis, Volume 18, No. 2, 2019, hlm. 123. 
17 
 
Pada dasarnya setiap perusahaan selalu berupaya untuk 
meningkatkan kinerja pegawainya. Tujuan dari peningkatan kinerja 
pegawai ini adalah untuk meningkatkan efisiensi material, 
meminimalkan biaya perunit produk dan memaksimalkan output per 
jam kerja. Peningkatan kinerja merupakan hal yang penting, mengingat 
manusialah yang mengelola modal, sumber alam dan teknologi, 
sehingga dapat memperoleh keuntungan darinya. 
Kinerja organisasi yang menunjukkan bagaimana proses 
berlangsungnya kegiatan untuk mewujudkan tujuan tersebut, di dalam 
proses pelaksanaan aktivitas harus selalu dilakukan monitoring, 
penilaian, review, atau peninjauan ulang terhadap kinerja sumber daya 
manusia. Melalui monitoring, dilakukan pengukuran dan penilaian 
kinerja secara periodik untuk mengetahui pencapaian kemajuan 
dilakukan prediksi apakah terjadi deviasi pelaksanaan terhadap rencana 
yang dapat mengganggu pencapaian tujuan. Hal ini seperti firman Allah 
SWT dalam surat An-Najm ayat 39-41, yang berbunyi:  
                       
                       
 
Artinya: ―Dan bahwasanya seorang manusia tiada memperoleh selain 
apa yang telah diusahakannya. Dan bahwasanya usahanya itu 
kelak akan diperlihatkan (kepadanya). Kemudian akan diberi 
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balasan kepadanya dengan balasan yang paling sempurna‖. 
(Q.S. An-Najm: 39-41).13 
 Ayat diatas menerangkan bahwa seseorang manusia hanya 
memperoleh apa yang telah diusahakannya, dan usahanya yang baik 
atau buruk tidak akan dihilangkan. Semua itu kelak akan diperlihatkan 
kepadanya sehingga ia dapat berbangga dengan kebaikannya dan malu 
dengan amal buruknya. Kemudian akan diberi balasan kepadanya 
dengan balasan yang paling sempurna. Amal yang baik akan 
mendapatkan balasan yang berlipat ganda, dan amal yang buruk akan 
dibalas sesuai kadar keburukannya.14 
 Dengan adanya kinerja diharapkan pekerjaan akan terlaksana 
secara efisien dan efektif, sehingga sangat diperlukan dalam 
pencapaian tujuan yang sudah ditetapkan. 
b. Indikator-Indikator Kinerja 
Mengelola kinerja agar proses kinerja dapat berjalan dengan baik, 
untuk itu perlu menyesuaikan indikator dengan kompetensi pegawai 
yang ada (existing competencies). Dengan kata lain, penetapan 
indikator harus sesuai dengan kemampuan untuk melaksanakannya, 
sehingga penetapannya dibuat meningkat secara bertahap seiring 
dengan peningkatan kompetensi pegawai melalui pelatihan-pelatihan 
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 Departemen Agama RI, Al-Qur’an dan Terjemahnya (Bandung: CV Penerbit J-ART, 
2004), hlm. 527. 
14
 Lajnah Pentashihan Mushaf Al-Qur‘an, Tafsir Ringkas Jilid 2 (Jakarta: Anggota Ikapi, 
2016), hlm. 698. 
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yang terarah.15 Berikut adalah indikator-indikator yang diperlukan 
untuk mengukur suatu kinerja: 
1). Kualitas Kerja 
Kualitas kerja adalah kualitas kerja yang dipakai 
berdasarkan syarat-syarat kesesuaian dan kesiapannya yang pada 
gilirannya akan melahirkan penghargaan dan kemajuan serta 
perkembangan organisasi melalui peningkatan pengetahuan dan 
keterampilan secara sistematis sesuai tuntunan ilmu pengetahuan 
dan keterampilan serta teknologi yang semakin berkembang pesat. 
2). Ketepatan Waktu 
Ketepatan waktu adalah berkaitan dengan sesuai atau 
tidaknya waktu penyelesaian pekerjaan dengan target waktu yang 
direncanakan, setiap pekerjaan diusahakan selesai sesuai dengan 
rencana agar tidak mengganggu pada pekerjaan yang lain. 
3). Inisiatif 
Inisiatif adalah kesadaran diri untuk melakukan sesuatu 
dalam melaksanakan tugas-tugas dan tanggung jawab. Dimana 
bahawan atau karyawan dapat melaksanakan tugas tanpa harus 
bergantung terus-menerus kepada atasan. 
4). Kemampuan 
Diantara beberapa faktor yang yang mempengaruhi kinerja 
seseorang ternyata yang dapat di intervensi atau diterapi melalui 
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 Emron, dkk., Manajemen Sumber Daya Manusia Strategi dan Perubahan dalam 
Rangka Meningkatkan Kinerja Pegawai dan Organisasi (Bandung: Alfabeta, 2016), hlm. 191. 
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pendidikan dan pelatihan adalah faktor kemampuan yang dapat 
dikembangkan. 
5). Komunikasi 
Merupakan interaksi yang dilakukan oleh atasan kepada 
bawahan untuk mengemukakan sasaran dan pendapatnya dalam 
memecahkan masalah yang dihadapi, komunikasi akan 
menimbulkan kerja sama yang lebih baik dan akan terjadi 
hubungan yang semakin harmonis di antara para karyawan dan 
pimpinan perusahaan. 
Para manajer bertanggung jawab untuk mengevaluasi 
kinerja para pegawai dan secara akurat mengomunikasikan 
penilaian yang dilakukannya. Untuk dapat melakukan secara 
akurat, para manajer harus mengetahui kekurangan dan masalah 
apa saja yang dihadapi para pegawai dan bagaimana cara 
mengatasinya. Di samping itu, para manajer juga harus 
mengetahui program pelatihan dan pengembangan apa saja yang 
dibutuhkan. Untuk memastikannya, para manajer perlu 
berkomunikasi secara intens dengan pegawai.16 
c. Faktor-Faktor yang Mempengaruhi Kinerja 
Faktor-faktor yang mempengaruhi kinerja antara lain sebagai 
berikut:17 
                                                          
16
 Edy Sutrisno, Budaya Organisasi, hlm. 185. 
17
 Fatmasari Endayani dkk, ―Pengaruh Pelatihan Kerja terhadap Kemampuan Kerja dan 
Kinerja Karyawan  (Studi Pada PT. BPRS Bumi Rinjani Kepanjen)‖, Jurnal Administrasi Bisnis, 
Volume 25, No. 1, 2015, hlm. 3.  
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1). Faktor Kemampuan 
Secara psikologis, kemampuan (ability) karyawan terdiri 
dari kemampuan potensi (IQ) dan kemampuan reality 
(knowledge dan skill). 
2). Faktor Motivasi 
Motivasi terbentuk dari sikap (attitude) seorang karyawan 
dalam menghadapi situasi (situation) kerja. Motivasi merupakan 
kondisi yang menggerakkan diri pegawai yang terarah untuk 
mencapai tujuan organisasi (tujuan kerja). 
d.  Penilaian Kinerja 
Kinerja pada dasarnya adalah produk waktu dan peluang. 
Peluang tanpa waktu untuk mengejar peluang tersebut bukan apa-
apa. Waktu yang kita miliki, yang tidak memberi peluang, bahkan 
memiliki lebih sedikit nilai. Agar penilaian kinerja dapat 
dilaksanakan dengan baik diperlukan metode yang memenuhi 
persyaratan di bawah inni, yakni:18 
1). Yang diukur adalah benar-benar prestasi dan bukan faktor-
faktor lain, seperti yang menyangkut pribadi seseorang. 
2). Menggunakan tolak ukur yang jelas dan yang pasti menjamin 
bahwa pengukuran itu bersifat objektif. 
3). Dimengerti, dipahami, dan dilaksanakan sepenuhnya oleh 
semua anggota organisasi yang terlibat. 
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 Edy Sutrisno, Budaya Organisasi, hlm. 189. 
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4). Dilaksanakan secara konsisten, dan didukung sepenuhnya oleh 
pimpinan puncak organisasi. 
2. Pelatihan 
a. Pengertian Pelatihan 
Menurut Wexley da Yulk, pelatihan merupakan suatu istilah yang 
menunjukkan perencanaan, pembentukkan, dan memfasilitasi anggota 
organisasi atau karyawan dalam penggabungan keahlian, pengetahuan, 
dan sikap yang sesuai dengan keadaan yang ada. 
Menurut Gary Dessler, pelatihan merupakan proses mengajarkan 
karyawan baru atau yang ada sekarang, keterampilan dasar yang 
mereka butuhkan untuk menjalankan pekerjaan mereka. 
Menurut Milkovich and Boudreau, pelatihan ialah proses yang 
sistematis dari perubahan perilaku, pengetahuan dan motivasi kerja 
dalam kehadiran untuk memperbaiki kesesuaian antara karakteristik 
karyawan dengan standar pekerjaan.19 
Jadi dapat disimpulkan bahwa pelatihan merupakan sebuah usaha 
sistematis yang dilakukan dalam rangka memperbaiki kualitas kinerja 
pegawai. 
Pada dasarnya tujuan pelatihan yaitu ingin mengembangkan 
karyawan untuk terampil, terdidik, dan terlatih secara profesional dan 
siap pakai dalam bidangnya masing-masing. Dapat dikatakan bahwa 
pelatihan harus membantu pegawai menambah kemampuannya. 
                                                          
19
 Suwatno dan  Donni Juni Priansa, Manajemen SDM dalam Organisasi Publik dan 
Bisnis (Bandung: CV Alfabeta, 2013), hlm. 118. 
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Pelatihan harus menghasilkan perubahan dalam kebiasaan bekerja dari 
pegawai dalam sikapnya terhadap pekerjaan, dalam informasi, dan 
pengetahuan yang diterapkan dalam pekerjaan sehari-harinya. 
Pelatihan harus berhubungan dengan pekerjaan tertentu. 
Pelatihan berhubungan dengan menambah pengetahuan, 
keterampilan dan kecakapan untuk melakukan pekerjaan tertentu. 
Istilah pelatihan ini digunakan untuk menunjukkan setiap proses 
keterampilan atau kecakapan dan kemampuan para pegawai, sehingga 
mereka lebih baik menyesuaikan dengan lingkungan kerja yang 
mereka geluti. 
Pelatihan merupakan suatu fungsi manajemen yang perlu 
dilaksanakan terus-menerus dalam rangka pembinaan ketenagaan 
dalam suatu organisasi. Secara spesifik, proses latihan merupakan 
serangkaian tindakan (upaya) yang dilaksanakan secara 
berkesinambungan, bertahap, dan terpadu. Tiap proses pelatihan harus 
terarah untuk mencapai tujuan tertentu terkait dengan upaya 
pencapaian tujuan organisasi. 
Kegiatan pelatihan erat kaitannya dengan pekerjaaan peserta 
sekarang atau tugas-tugas yang akan datang dibebankan kepadanya 
pada masa yang akan datang. Jika tidak ada kaitannya dengan 
pekerjaan peserta, maka kegiatan tersebut mungkin berupa program 
pendidikan. Pelatihan juga sesungguhnya merupakan salah satu bentuk 
pembinaan ketenagaan yang dikenal sebagai pembinaan fungsional. 
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Islam juga memandang pelatihan merupakan salah satu kegiatan 
yang sangat penting untuk meningkatkan sumber daya manusia. Dalam 
Al-qur‘an surat Al-Mujadilah ayat 11 Allah SWT berfirman, yang 
berbunyi: 
                    
                     
                     
                   
Artinya: ―Hai orang-orang yang beriman, apabila dikatakan kepadamu, 
―berlapang-lapanglah dalam majelis‖, maka lapangkanlah, 
niscaya Allah akan memberi kelapangan untukmu. Dan 
apabila dikatakan, ―berdirilah kamu‖, maka berdirilah, 
niscaya Allah akan meninggikan orang-orang yang beriman 
di antaramu dan orang-orang yang diberi ilmu pengetahuan 
beberapa derajat. Dan Allah Maha Mengetahui apa yang 
kamu kerjakan‖. (Q.S. Al-Mujadilah: 11).20 
Secara garis besar, dari ayat Al-Qur‘an di atas, menunjukkan 
bahwa betapa pentingnya pengetahuan dan keterampilan yang harus 
dimiliki oleh seseorang. Dari sana dapat ditarik bahwa perubahan 
sosial tidak dapat dilakukan oleh seseorang manusia saja. Memang 
boleh saja perubahan bermula dari seseorang yang ketika ia 
melontarkan dan menyebarluaskan ide-idenya diterima dan bermanfaat 
untuk masyarakat. Pola pikir dan setiap perorangan itu menular kepada 
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masyarakat luas, lalu sedikit demi sedikit membawa perubahan kepada 
masyarakat luas. Jika kamu melakukan hal tersebut, Allah akan 
melapangkan segala sesuatu buat kamu dalam hidup ini dan bangkitlah 
untuk melakukan segala sesuatu.21 Karena Allah tidak akan merubah 
keadaan suatu kaum selama mereka sendirilah yang mengubah 
keadaan yang ada pada diri mereka.  
Pelatihan dapat dilihat sebagai salah satu bentuk investasi. Oleh 
karena itu setiap organisasi atau instansi yang ingin berkembang, maka 
harus memperoleh pelatihan yang besar. Pentingnya program pelatihan 
bagi suatu organisasi antara lain sebagai berikut:22 
1). Sumber daya manusia atau karyawan yang menduduki suatu 
jabatan tertentu dalam organisasi, belum tentu mempunyai 
kemampuan yang sesuai dengan pesyaratan yang diperlukan 
dalam jabatan tersebut. Hal ini terjadi karena sering seseorang 
menduduki jabatan tertebtu bukan karena kemampuannya, 
melainkan karena tersedianya formasi. Oleh sebab itu karyawan 
atau staf baru ini perlu penambahan kemampuan yang mereka 
perlukan. 
2). Dengan adanya kemajuan ilmu dan teknologi, jelas akan 
mempengaruhi suatu organisasi atau instasi. Oleh sebab itu 
jabatan-jabatan yang dulu belum diperlukan, sekarang diperlukan. 
Kemampuan orang yang akan menempati jabatan tersebut kadang-
                                                          
21
 M. Quroish Shihab, Tafsir Al-MIshbah (Jakarta: Lentera Hati, 2002), hlm. 489. 
22
 Soekidjo Notoatmodjo, Pengembangan Sumber Daya Manusia (Jakarta: PT. Rineka 
Cipta, 2003), hlm. 30. 
26 
 
kadang tidak ada, maka penambahan atau peningkatan 
kemampuan yang diperlukan oleh jabatan tersebut. 
3). Promosi dalam suatu organisasi atau institusi adalah suatu 
keharusan, apabila organisasi itu mau berkembang. Pentingnya 
promosi bagi seseorang adalah sebagai salah satu reward dan 
insentive (ganjaran dan perangsang). Adanya ganjaran dan 
perangsang yang berupa promosi dapat meningkatkan 
produktivitas kerja bagi seorang pegawai. Kadang-kadang 
kemampuan seorang karyawan yang akan dipromosikan untuk 
menduduki jabatan tertentu ini masi belum cukup. Untuk itulah 
maka diperlukan pelatihan tambahan. 
4). Dalam masa pembangunan ini organisasi-organisasi atau instansi-
instansi, baik pemerintah maupun swasta merasa terpanggil utnuk 
menyelenggarakan pelatihan-pelatihan bagi para pegawai agar 
diperoleh efektivitas dan efisiensi kerja sesuai dengan masa 
pembangunan. 
b. Pentingnya Pelatihan 
 Pentingnya pelatihan seperti yang diuraikan di atas bukanlah 
semata-mata bagi pegawai yang bersangkutan saja, tetapi juga 
keuntungan bagi organisasi, karena dengan meningkatnya kemampuan 
dan keterampilan para pegawai produktivitas kerja pegawai akan 
meningkat, berarti organisasi yang bersangkutan akan memperoleh 
keuntungan. Pegawai yang sedang mempersiapkan diri memasuki 
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lapangan pekerjaan sangat penting melakukan kegiatan pelatihan guna 
menambah pengetahuan atau keterampilan. Sedangkan bagi yang 
sudah bekerja akan berfungsi sebagai ―charger” agar kemampuan 
serta kapabilitas kita selalu terjaga guna mengamankan eksistensi atau 
peningkatan karir. 
 Ada lima faktor penyebab diperlukannya pelatihan, yaitu sebagai 
berikut:23 
1). Kualitas Angkatan Kerja 
 Kualitas angkatan kerja merupakan hal yang sangat penting. 
Kualitas disini berarti kesiapsediaan dan potensi angkatan kerja 
yang ada. Angkatan kerja yang berkualitas tinggi adalah kelompok 
yang mengenyam pendidikan dengan baik dan memiliki 
ketarampilan dasar seperti membaca, menulis, berfikir, 
mendengarkan, berbicara, dan memecahkan masalah. Orang-orang 
seperti ini potensial untuk belajar dan beradaptasi dengan cepat 
terhadap lingkungan pekerjaannya. 
2). Persaingan Global 
 Senjata pelatihan merupakan senjata yang ampuh dalam 
menghadapi persaingan agar tetap survey dan memiliki dominasi. 
Cara tersebut dapat memenangkan persaingan terutama dalam 
instansi agar mampu menghasilkan kinerja yang lebih baik lagi. 
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 Sadili Samsudin, Manajemen Sumber Daya Manusia (Bandung: CV. Pustaka Setia, 
2006), hlm. 113-114. 
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3). Perubahan yang Cepat dan Terus-menerus 
  Pengetahuan dan keterampilan yang dianggap baru hari ini, 
mungkin besok pagi sudah usang. Dalam keadaan seperti ini sangat 
penting memperbaharui kemampuan karyawan secara konstan. 
Organisasi atau perusahaan yang tidak memahami perlunya 
pelatihan tidak mungkin dapat mengikuti perubahan yang terjadi. 
4). Masalah Alih Teknologi 
  Alih teknologi adalah perpindahan atau transfer dari satu 
teknologi ke teknologi yang lain. 
5). Perubahan Demografi 
Perubahan demografi menyebabkan pelatihan jadi semakin 
penting. Kerja sama tim merupakan unsur pokok dalam 
pengembangan sumber daya manusia maka pelatihan dibutuhkan 
untuk melatih karyawan yang berbeda latar belakang agar dapat 
bekerja sama secara harmonis. Untuk mengatasi perbedaan sosial 
budaya dan jenis kelamin dibutuhkan pelatihan dan komitmen. 
Ada yang berpendapat bahwa pelatihan hanya berkaitan secara 
langsung dengan pekerjaan. Jika pelatihan terlalu difokuskan pada 
aplikasi langsung, hal itu merupakan pandangan yang keliru. 
Berbagai macam pembelajaran dapat memberikan keuntungan 





c. Indikator - Indikator Pelatihan 
 Indikator- indikator pelatihan di antaranya adalah sebagai berikut:24 
1). Instruktur 
   Dalam suatu pelatihan tentu dibutuhkan seorang instruktur 
untuk melatih peningkatan keterampilan. Instruktur yang dimaksud 
adalah seseorang yang telah dipilih sebelumnya, yang diyakinkan 
mempunyai kualitas yang memadai di bidangnya, serta benar-benar 
mampu ntuk memberikan materi pelatihan yang baik dan benar 
kepada para peserta pelatihan.  
2). Peserta 
  Indikator pelatihan berikutnya adalah pesera. Peserta yang akan 
mengikuti pelatihan akan diseleksi terlebih dahulu berdasarkan 
persyaratan tertentu dan kualifikasi yang sesuai. Peserta yang lolos 
seleksilah yang kemudian akan mengikuti pelatihan. Seorang calon 
peserta haruslah memiliki antusiasme yang tinggi untuk menjadi 
pesera terpilih nantinya. 
3). Materi 
  Pelatihan sumber daya manusia merupakan materi atau 
kurikulum yang sesuai dengan tujuan pelatihan sumber daya 
manusia yang hendak dicapai oleh instansi dan materi pelatihan pun 
harus update agar si peserta dapat memahami masalah yang terjadi 
pada kondisi yang sekarang. 
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 Yoyo Sudaryo, dkk, Manajemen Sumber Daya Manusia Kompensasi Tidak langsung 




  Metode pelatihan akan lebih menjamin berlangsungnya 
kegiatan pelatihan sumber daya manusia yang efektif apabila sesuai 
dengan jenis materi dan komponen peserta pelatihan. 
  Sinn mengatakan bahwa, Islam mendorong untuk melakukan 
pelatihan (training) terhadap para karyawan dengan tujuan 
mengembangkan kompetensi dan kemampuan teknis karyawan 
dalam menunaikan tanggungjawab pekerjaannya. Rasulullah saw 
memberikan pelatihan terhadap orang yang diangkat untuk 
mengurusi persoalan kaum muslimin, dan membekalinya dengan 
nasihat-nasihat dan beberapa petunjuk. 
d. Analisis Kebutuhan Pelatihan dan Kinerja 
 Pelatihan yang berhubungan dengan kinerja memberikan 
ruang bagi pengembangan dan peningkatan keahlian yang dapat 
memberikan dampak langsung kepada kinerja individu atau tim. Ini 
adalah pelatihan yang relevan dalam arti bahwa ia diarahkan untuk 
meningkatkan kinerja pada bidang-bidang dimana kebutuhan untuk 
mencapai hasil yang lebih baik telah diidentifikasikan secara jelas. 
Tujuannya adalah untuk mengidentifikasikan kebutuhan pelatihan 
yang relevan dan efektif untuk memenuhinya. 
 Kebutuhan pelatihan tidak hanya mengatasi kekurangan, tetapi 
kebutuhan pelatihan juga menetapkan apa yang perlu diketahui dan 
kemampuan yang dibutuhkan seseorang untuk mengelola atau 
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mengoperasikan secara efektif sistem, peralatan, prosedur dan proses 
yang baru atau secara umum mampu mengadaptasikan diri mereka 
sendiri kepada tuntutan baru.25 
B. Penelitian Terdahulu 
 Dalam peyusunan penelitian ini, peneliti membutuhkan penelitian 
terdahulu sebagai bahan pertimbangan dan perbandingan untuk penelitian ini, 


























Hasil dari penelitian 
menunjukkan adanya 
peningkatan kinerja karyawan 
sebelum dan sesudah adanya 
pelatihan. Dengan uji Wilcoxon 
dan uji paired sample t-test 
dengan hasil nilai probabilitas 
seluruh indikator yang diuji 
mempunyai nilai dibawah 0,05 
atau dibawah kriteria pengujian. 
Dengan demikian dapat 
dinyatakan adanya perbedaan 
yang signifikan antara kinerja 
karyawan sebelum dan sesudah 



















Hasil analisis data menggunakan 
uji paired t test diperoleh nilai 
sig dari uji t adalah 0,000 
(p<0.05) maka terdapat 
perbedaan kinerja sebelum dan 
sesudah alis status yaitu terdapat 
peningkatan kinerja sebesar 4.23 
persen. 
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 Surya Dharma, Manajemen Kinerja Falsafah Teori dan Penerapannya (Yogyakarta: 
Pustaka Pelajar, 2013), hlm. 287-289. 
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Hasil dari penelitian menyatakan 
bahwa nilai 0,000 α 0,05 < 
demikian menunjukkan bahwa 
telah terdapat perbedaan yang 
nyata (signifikan) antara kinerja 
karyawan sebelum penerapan 
kinerja e-government dengan 
karyawan setelah penerapan e-






















Berdasarkan hasil pembahasan 
penelitian yaitu terdapat 
perbedaan yang signifikan 
sebelum pelatihan dan sesudah 
pelatihan terhadap kinerja 
karyawan. Hal ini dapat dilihat 
dari hasil olahan data SPSS versi 
22, dimana nilai sig <0,05 yaitu 
sebesar 0,019. 




















Berdasarkan hasil analisis 
tersebut nilai 24,23 > 1,96, yang 
berarti bahwa terdapat 
perbedaan yang signifikan 
antara kinerja karyawan sesudah 
mendapat pendidikan dan 
pelatihan dengan sebelum 
mendapat pendidikan dan 
pelatihan. 








Tetap dan Tidak 
Tetap Di Kantor 
Badan 
Pertanahan 
Dari hasil uji statistik 
independent sample t-test maka 
diperoleh nilai dari t-hitung 
sebesar 0.05 dengan derajat 
signifikan sebesar 0.961. 










Sulawesi Utara.  
maka diambil keputusan untuk 
menerima H0 dan menolah Ha 
karena derajat signifikan 0.961 
lebih besar dari 0.05 yang 
artinya tidak terdapat perbedaan 
yang signifikan antara kinerja 
karyawan tetap dan karyawan 
kontrak di Badan Pertanahan 























Hasil penelitian menunjukkan 
bahwa rata-rata kinerja 
karyawan tetap adalah 93.40 dan 
kinerja karyawan kontrak adalah 
88.15. Dari uji Independent 
Sample T-Test diperoleh t-hitung 
(2.593) > t-tabel (1.989) dengan 
demikian berarti H1 diterima 
artinya ada perbedaan yang 
signifikan antara kinerja 
karyawan tetap dan karyawan 























Berdasarkan hasil penelitian Z 
hitung lebih kecil daripada Z 
tabel atau nilai sig. (0.256) > 
0.05, maka H0 diterim. Sehingga 
dapat disimpulkan bahwa 
terdapat perbedaan yang tidak 
signifikan antara kelompok 
karyawan outsourcing dengan 
karyawan tetap.  
 
 Hasil penelitian ini digunakan sebagai dasar untuk mendapatkan 
gambaran dan menyusun kerangka berfikir mengenai penelitian ini. Adapaun 
persamaan dan perbedaan dari penelitian terdahulu yaitu sebagai berikut: 
1. Aulia Isabela persamaannya dengan penelitian ini sama-sama 
menggunakan variabel dependen yaitu kinerja sedangkan pelatihan 
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sebagai variabel independen. Sedangkan perbedaannya terdapat pada 
analisis data yaitu peneliti tidak menggunakan analisis statistik deskriptif. 
2.  Kholida Atiyatul Maula persamaannya dengan penelitian ini sama-sama 
menggunakan variabel dependen yaitu kinerja. Sedangkan perbedaannya 
terdapat pada analisis data yaitu penelitian Kholida Atiyatul Maula tidak 
menggunakan uji normalitas. 
3. Reza Handika, dkk, persamaannya dengan penelitian ini sama-sama 
menggunakan variabel dependen yaitu kinerja. Sedangkan perbedaannya 
terdapat pada analisis data yaitu peneliti tidak menggunakan statistik 
deskriptif dan analisis diskriminant. 
4. Yuniati Nasution dan Aditya Wardhana persamaannya dengan penelitian 
ini sama-sama menggunakan variabel dependen yaitu kinerja sedangkan 
pelatihan sebagai variabel independen. Sedangkan perbedaannya terdapat 
pada analisis data yaitu peneliti tidak menggunakan analisis deskriptif. 
5.  Ida M. Manulang persamaannya dengan penelitian ini yaitu sama-sama 
menggunakan variabel dependen yaitu kinerja. Variabel independen 
penelitian ini yaitu pelatihan akan tetapi penelitian Ida memiliki dua 
variabel independen ditambah pendidikan, analisis data pada penelitian 
Ida M. Manulang tidak menggunakan uji normalitas. 
6. Hizkia Tinangon dkk persamaannya dengan penelitian ini yaitu sama-
sama menggunakan variabel dependen yaitu kinerja. Sedangkan 
perbedaannya terdapat pada analisis data yaitu penelitian Hizkia 
Tinangon dkk menggunakan uji Independent Sample Test. 
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7. Imas Panggih Mahaningsih dan Any Agus Kana persamaannya dengan 
penelitian ini yaitu sama-sama menggunakan variabel dependen yaitu 
kinerja. Sedangkan perbedaannya terdapat pada analisis data yaitu 
penelitian Imas Panggih Mahaningsih dan Any Agus Kana menggunakan 
uji Independent Sample Test. 
8. Safira Wahyuningtyas dan Hamidah Nayati Utami persamaannya dengan 
penelitian ini yaitu sama-sama menggunakan variabel dependen yaitu 
kinerja. Sedangkan perbedaannya terdapat pada analisis data yaitu 
penelitian Safira Wahyuningtyas dan Hamidah Nayati Utami 
menggunakan uji Mann-Whitney. 
C. Kerangka Pikir 
 Kegiatan operasional perusahaan tentunya memerlukan kinerja yang 
digunakan untuk menghasilkan kinerja yang baik. Pada sebagian perusahaan 
terutama yang ingin melakukan peningkatan terhadap perusahannya pasti 
memerlukan kinerja yang baik, sehingga perusahaan harus melakukan 
pelatihan kepada pegawainya. Perusahaan yang melakukan pelatihan 
diharapkan dapat meningkatkan kinerja pegawainya dengan pelatihan yang 
diberikan kepada pegawainya. Setelah melakukan pelatihan diharapkan dapat 
meningkatkan kinerja pegawai dibandingkan sebelum melakukan pelatihan. 
Model konseptual yang didasarkan pada tinjauan pustaka, maka kerangka 





























 Hipotesis adalah jawaban sementara terhadap masalah penelitian, yang 
kebenarannya masih harus diuji secara empiris. Dalam rangkaian langkah-
langkah penelitian yang disajikan dalam bab ini hipotesis itu merupakan 
rangkuman dari kesimpulan-kesimpulan teoretis yang diperoleh dari 
penelaahan kepustakaan. Hipotesis merupakan jawaban terhadap masalah 




1. Kualitas Kerja 










1. Kualitas Kerja 






Data Berdistribusi Normal Data Tidak Berdistribusi 
Normal 




penelitian yang secara teoretis dianggap paling mungkin dan paling tinggi 
tingkat kebenarannya.26 Atas dasar rumusan masalah dan tujuan pembahasan 
dalam skripsi ini, maka hipotesis yang dikemukakan adalah: 
H0= Tidak terdapat perbedaan yang signifikan antara kinerja pegawai sebelum 
dan sesudah pelatihan di Kantor Dinas Pendidikan Kabupaten 
Mandailing Natal dengan mengacu pada kualitas kerja, ketepatan waktu, 
inisiatif, kemampuan, dan komunikasi. 
Ha= Terdapat perbedaan yang signifikan antara kinerja pegawai sebelum dan 
sesudah pelatihan di Kantor Dinas Pendidikan Kabupaten Mandailing 
Natal dengan mengacu pada kualitas kerja, ketepatan waktu, inisiatif, 
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A. Lokasi dan Waktu Penelitian 
Penelitian ini dilakukan di Kantor Dinas Pendidikan Kabupaten 
Mandailing Natal yang beralamat di Komplek Perkantoran Payaloting 
Panyabungan. Waktu penelitian dilakukan mulai bulan Desember 2019 sampai 
dengan bulan Agustus 2020 dan adapun objek yang diteliti adalah pegawai di 
Kantor Dinas Pendidikan Kabupaten Mandailing Natal. 
B. Jenis Penelitian 
Penelitian ini dilakukan dengan menggunakan penelitian kuantitatif. 
Penelitian kuantitatif adalah data yang berbentuk angka.
27
 Penelitian ini 
dianalisis menggunakan statistik untuk menjawab pertanyaan hipotesis 
penelitian yang sifatnya spesifik dan untuk melakukan penelitian suatu 
variabel.  
C. Populasi dan Sampel 
1. Populasi 
Populasi adalah wilayah generalisasi yang terdiri atas objek atau 
subjek yang mempunyai kualitas dan karakteristik tertentu yang ditetapkan 
oleh peneliti untuk dipelajari dan kemudian ditarik suatu kesimpulan.
28
 
Populasi dalam penelitian ini adalah seluruh pegawai kantor Dinas 
Pendidikan Mandailing Natal yang berjumlah 154 orang. 
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Sampel adalah sebagian dari jumlah dan karakteristik yang dimiliki 
oleh populasi tersebut. Bila populasi besar, dan peneliti tidak mungkin 
mempelajari semua yang ada pada populasi, misalnya karena keterbatasan 
dana, tenaga, dan waktu, maka peneliti dapat menggunakan sampel yang 
diambil dari populasi itu. Apa yang dipelajari dari sampel itu, 
kesimpulannya akan diberlakukan untuk populasi. Untuk itu sampel yang 
diambil yang populasi harus betul-betul representatif (mewakili).
29
 
Diketahui jumlah pegawai kantor Dinas Pendidikan Kabupaten Mandailing 
natal  berjumlah 154 orang. Untuk menentukan jumlah sampel yang akan 





n : jumlah sampel 
N: jumlah populasi 
e : perkiraan tingkat kesalahan 
Populasi dalam penelitian ini telah diketahui yaitu sebanyak 154 
orang. Dari hasil perhitungan menggunakan rumus Slovin di atas, diperoleh 
jumlah sampel sebesar 61 unit sampel. Dengan mempertimbangkan hal 
tersebut, diputuskan jumlah sampel yang akan diambil dalam penelitian ini 
sebesar 61 orang. 
Teknik sampling yang digunakan dalam penelitian ini adalah teknik 
probability sampling dengan metode simple random sampling (sampel 
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random sederhana). Dikatakan simple (sederhana) karena pengambilan 
anggota sampel dari populasi itu dilakukan secara acak tanpa 
memperhatikan strata yang ada dalam populasi itu.
31
 
D. Sumber Data 
Sumber data dalam penelitian ini menggunakan sumber data primer dan 
data sekunder. 
1. Data primer adalah data yang diperoleh dan realita apa yang terjadi di 
lapangan secara objektif melalui wawancara, observasi, dan penyebaran 
kuesioner. 
2. Data sekunder adalah data yang sudah jadi sebagai hasil peelitian orang 
lain, namun perlu dianalisa kembali sebagai pelengkap terhadap data 
primer atau objek yang diteliti. Data ini biasa diperoleh melalui dokumen-
dokumen, buku-buku, laporan-laporan atau tulisan ilmiah lainnya. 
E. Instrumen Pengumpulan Data 
Adapun instrumen pengumpulan data yang digunakan dalam penelitian 
ini adalah sebagai berikut: 
1. Wawancara adalah merupakan pertemuan dua orang untuk bertukar 
informasi dan ide melalui tanya jawab, sehingga dapat dikonstruksikan 
makna dalam suatu topik tertentu. 
2. Angket (kuesioner) adalah teknik pengumpulan data dengan cara 
mengajukan pertanyaan tertulis untuk dijawab secara tertulis pula oleh 
responden. Pengukuran kuesioner digunakan dengan menggunakan skala 
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likert, dimana variabel yang diukur dijabarkan menjadi indikator variabel. 
Metode ini digunakan untuk mengukur sikap, pendapat, persepsi seseorang 
atau kelompok tentang fenomena sosial. Instrumen pertanyaan ini akan 
menghasilkan total skor bagi tiap-tiap anggota sampel yang diwakili oleh 




Nilai Jawaban Positif Jawaban Angket 
Sangat Tidak Setuju 1 
Tidak Setuju 2 
Kurang Setuju 3 
Setuju 4 




Kinerja Pegawai Sebelum dan Sesudah Pelatihan 
 





1. Kualitas Kerja 1,2 
2. Ketepatan Waktu 3,4 
3. Inisiatif 5,6 
4. Kamampuan 7,8 
5. Komunikasi 9,10 
F. Uji Validitas dan Reliabilitas Instrument 
1. Uji Validitas 
Sebuah instrument dikatakan valid apabila mampu mengukur apa 
yang diinginkan. Tujuan dilakukan uji validitas adalah untuk sah atau 
valid atau tidaknya suatu kuesioner. Suatu kuesioner dikatakan valid jika 
42 
 
pertanyaan pada kuesioner mampu untuk mengungkapkan sesuatu yang 
akan diukur oleh kuesioner tersebut. 
Ada dua jenis validitas untuk instrumen penelitian, yaitu validitas 
logis (logical validity) dan validitas empiris (empirical validity). Validitas 
logis adalah validitas yang dinyatakan berdasarkan hasil penalaran. 
Sedangkan validitas empiris adalah validitas yang dinyatakan berdasarkan 
hasil pengalaman.
32
 Dalam penentuan layak atau tidaknya suatu item yang 
digunakan, biasanya dilakukan uji signifikan koefisien pada taraf 
signifikan 0.05, artinya suatu item dianggap valid jika berkorelasi 
signifikan terhadap skor total.
33
 Kriteria pengujian sebagai berikut: 
a. Jika rhitung  ≥ rtabel (uji dua sisi dengan sig. 0.05) maka instrument atau 
item-item pertanyaan berkorelasi signifikan terhadap skor total. Artinya 
item pertanyaan dinyatakan valid. 
b. Apabila rhitung  ≤ rtabel (uji dua sisi dengan sig. 0.05) maka instrument atau 
item-item pertanyaan berkorelasi signifikan terhadap skor total. Artinya 
item pertanyaan dinyatakan tidak valid.
34
 
2. Uji Reliabilitas 
Reabilitas menunjukkan pada suatu pengertian bahwa sesuatu 
instrument cukup dapat dipercaya untuk digunakan sebagai alat 
pengumpul data karena instrumen tersebut sudak baik. 
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Pengukuran reabilitas yang akan digunakan dalam penelitian ini 
adalah menggunakan alat analisis SPSS (Statistical Package for Social 
Science) versi 23, yakni dengan uji statistik cronbach alpha. Suatu 
konstruk atau variabel dinyatakan reliabel jika nilai cronbach alpha > 
0.60.
35




Kriteria Cronbach’s Alpha 
 
Cronbach’s Alpha Kriteria 
Dibawah 0.6 Tidak Reliabel 
0.6 – 0.69 Kurang Baik 
0.7 – 0.79 Dapat Diterima 
Diatas 0.8 Baik 
 
G. Analisis Data 
1. Uji Normalitas 
Pemeriksanaa normalitas, dilakukan untuk mengetahui apakah 
sampel data berasal dari populasi berdistribusi normal atau tidak dengan 
taraf signifikan 0,05. Uji normalitas untuk penelitian ini adalah kolmogrov 
smirnov, karena teknik ini digunakan untuk menguji hipotesis komparatif 
dua sampel. Teknik kolmogrov smirnov adalah membandingkan frekuensi 
kumulatif distribusi teoritik dengan frekuensi kumulatif empirik.
37
 Adapun 
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Jika signifikansi > 0,05 maka H0 diterima 
Jika signifikansi < 0,05 maka H0 ditolak 
2. Uji Beda Paired-Sample T-Test 
Analisis data yang digunakan pada penelitian ini adalah analisis 
komparatif dua sampel berkorelasi. Uji ini digunakan untuk mengetahui 
ada tidaknya perbedaan nilai rata-rata antara dua kelompok data yang 
berpasangan. Berpasangan disini maksudnya, satu sampel mendapat 
perlakuan berbeda dari dimensi waktu. Untuk menganalisis dua sampel 
berkorelasi, digunakan uji-t dua sampel (sample paired t-test). Berikut 
prosedur uji statistik dua sampel berkorelasi:
39
 
a. Membuat Hipotesis dalam Uraian Kalimat 
H0: Tidak ada perbedaan nilai rata-rata sebelum dan sesudah ada 
perlakuan terhadap sampel I dan sampel II. 
Ha: Ada perbedaan nilai rata-rata sebelum dan sesudah ada perlakuan 
terhadap sampel I dan sampel II. 
b. Membuat Hipotesis dalam Model Statistik 
H0: H1 = H2 
Ha: H1 = H2  
c. Menentukan Taraf Signifikan 
Pada tahap ini, kita menentukan seberapa besar peluang 
membuat risiko kesalahan dalam mengambil keputusan menolak 
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 hipotesis yang benar. Biasanya dilambangkan dengan α taraf 
kesalahan atau kekeliruan. Taraf signifikan pada penelitian ini yaitu 
0,05. 
d. Menentukan Uji yang Akan Digunakan 
Uji statistik yang digunakan adalah sample paired test dengan 
kaidah pengukuran: 
1). Jika: -ttabel ≤ thitung ≤ ttabel (α/2), maka Ho diterima. 
2). Jika: thitung > ttabel (α/2), maka Ho ditolak. 
e. Menghitung Nilai thitung dan ttabel  
f. Membandingkan ttabel dan thitung 
Tujuan membandingakan thitung dan ttabel adalah untuk 
mengetahui hipotesis mana yang akan diterima berdasarkan kaidah 
pengukuran 
g. Membuat Keputusan 
Menerima atau menolak Ho berdasarkan hasil perbandingan 
ttabel dan thitung. Jika signifikansi > 0.05 maka H0 diterima dan apabila 
signifikansi < 0.05 maka H0 ditolak. 
Pengujian hipotesis yang akan digunakan dalam penelitian ini 
adalah menggunakan alat analisis SPSS (Statistical Package for Social 








A. Gambaran Umum Perusahaan 
1. Sejarah Kantor Dinas Pendidikan Kabupaten Mandailing Natal  
 Dinas Pendidikan Kabupaten Mandailing Natal dibentuk dengan 
Peraturan Daerah Kabupaten Mandailing Natal Nomor 13 Tahun 1999 
dengan kewenangan membina pendidikan formal pada jenjang Pendidikan 
Anak Usia Dini (PAUD) atau Taman Kanak-kanak (TK), Sekolah Dasar 
(SD) dan pendidikan nonformal seperti Keaksaraan Fungsional (KF), 
Kejar Paket A, Paket B, Kursus-kursus, Pusat Kegiatan Belajar 
Masyarakat (PKBM), Kejar Bina Usaha (KBU) dan sebagainya. 
 Sistem pendidikan nasional harus mampu menjamin pemerataan 
kesempatan pendidikan, peningkatan mutu serta relevansi dan efisiensi 
manajemen pendidikan untuk menghadapi tantangan sesuai dengan 
tuntutan perubahan kehidupan lokal, nasional, dan global. Pemerataan 
akses dan peningkatan mutu pendidikan akan membuat warga masyarakat 
Mandailing Natal memiliki kecakapan hidup (life skills) sehingga 
mendorong tegaknya pembangunan manusia seutuhnya serta masyarakat 
madina yang madani dan modern yang dijiwai nilai-nilai Pancasila, 
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 Seiring dengan program mutu pendidikan, maka dinas pendidikan 
Mandailing Natal merencanakan peningkatan pendidikan formal dan 
nonformal.
41
 Pada awal Tahun 2001 sejalan dengan bergulirnya otonomi 
daerah kewenangan Dinas Pendidikan Kabupaten Mandailing Natal 
semakin meluas, yaitu dengan masuknya jenjang Pendidikan Menengah 
seperti Sekolah Menengah Pertama (SMP), Sekolah Menengah Atas 
(SMA), dan Sekolah Menengah Kejuruan (SMK) dibawah daerah otonom. 
Otonomi bidang pendidikan menambah beban tugas pembinaan Dinas 
Pendidikan Kabupaten Mandailing Natal untuk menjalankan tugas pokok 
dan fungsinya membina jalur pendidikan formal dan pendidikan 
nonformal. 
 Pembinaan yang dilakukan meliputi kurikulum, kepala sekolah, 
guru, pengawas, serta siswa pada tiap jenjang dan tingkatan. Sedangkan 
penambahan Unit Sekolah Baru (USB), penambahan Ruang Kelas Baru 
(RKB), rehabilitasi gedung atau peralatan penyediaan alat bantu pelajaran 
(buku, alat peraga atau media pembelajaran) termasuk tugas pokok dan 
fungsi Dinas Pendidikan Kabupaten Mandailing Natal. 
 Dalam upaya menunjang pelaksanaan otonomi daerah sebagaimana 
yang sudah ditetapkan dalam Undang-Undang No. 32 Tahun 2004 tentang 
pemerintah daerah dan PP No. 38 Tahun 2007 tentang pembagian urusan 
pemerintah khususnya di bidang pendidikan. Dinas Pendidikan Kabupaten 
Mandailing Natal berupaya untuk meningkatkan kualitas SDM baik pelaku 
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maupun pengelola pendidikan. Pada Tahun 2007 keluarlah Peraturan 
Daerah (Perda) No. 40 Tahun 2007 tentang pembentukkan susunan 
organisasi dan tata kerja Dinas Pendidikan Kabupaten Mandailing Natal, 
kemudian pada Tahun 2008 Peraturan Bupati Mandailing Natal No. 10 
Tahun 2008 tentang penjabaran tugas pokok dan fungsi Dinas Pendidikan 
Kabupaten Mandailing Natal. 
 Pembangunan Pendidikan di Mandailing Natal dilaksanakan 
dengan memperhatikan dan mengacu pada Rencana Pembangunan Jangka 
Menengah Daerah (RPJMD). RPJMD Tahun 2016-2021 ditujukan untuk 
lebih memantapkan pembangunan Kabupaten Mandailing Natal di segala 
bidang dengan menekankan upaya peningkaan kualitas sumber daya 
manusia termasuk pengembangan ilmu pengetahuan dan teknologi dengan 




2. Visi dan Misi 
 Untuk mewujudkan cita-cita bangsa dalam rangka mencerdaskan 




―Mewujudkan Terselenggaranya Pelayanan Pendidikan yang Prima di 
Kabupaten Mandailing Natal dalam Membentuk Peserta Didik yang 
Cerdas Berdasarkan Iman dan Takwa Serta Mengikui Perkembangan 
Tehnologi‖. 
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 Untuk mencapai visi Dinas Pendidikan Kabupaten Mandailing 
Natal, dijabarkan kedalam misi sebagai berikut: 
a. Menyelenggarakan pendidikan yang bermutu melalui proses belajar 
mengajar disetiap jenis dan jenjang pendidikan secara baik dan benar 
b. Menumbuhkembangkan profesionalisme seluruh komponen 
pendidikan dalam iklim yang kondusif dan memberdayakan peran 
serta masyarakat 
c. Mengembangkan pribadi siswa yang beriman dan bertaqwa, berilmu 
dan terampil, mandiri, kreatif, tekun dan memiliki kepercayaan diri 
menghadapi tantangan dimasa depan 
d. Mengembangkan dan meningkatkan sarana dan prasarana pendidikan 
untuk menunjang terselenggaranya manajemen pendidikan berbasis 
sekolah (School Base Management) 
e. Memperkenalkan dan mengembangkan pemanfaatan Information 
Technology (IT) untuk setiap jenjang pendidikan 
f. Mengembangkan pendidikan luar sekolah (Nonformal dan Informal) 
serta pendidikan kecakapan hidup dan keagamaan 
 Kantor Dinas Pendidikan Kabupaten Mandailing Natal mempunyai 
jam kerja yang efektif dan sama seperti kantor lainnya pada umunya. Jam 
kerja pegawai Kantor Dinas Pendidikan Kabupaten Mandailing Natal 
berlaku mulai hari Senin sampai dengan Kamis yang dimulai pada pukul 
08.00 pagi sampai dengan 16.30 sore, dan hari Jum‘at dimulai pada pukul 
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08.00 pagi sampai dengan 17.00 sore. Untuk lebih jelasnya mengenai 
perincian dalam jam kerja pegawai dilihat rincian pada tabel berikut ini: 
Tabel IV.1 
Rincian Waktu Kerja Jam Pegawai 
 
Hari Jam Keterangan 
Senin – Kamis 
08.00 – 12.00 Waktu Kerja 
12.00 – 14.00 Istirahat 
14. 00 – 16.30 Waktu Kerja 
Jum‘at 
08.00 – 12.00 Waktu Kerja 
12.00 – 14.00 Istirahat 
14.00 – 17.00 Waktu Kerja 
 
3. Struktur Organisasi 
 Struktur Organisasi Kantor Dinas Pendidikan Kabupaten 






















































































4. Uraian Tugas Pokok Dinas Pendidikan Kabupaten Mandailing Natal 
Penjabaran tugas pokok Dinas Pendidikan Kabupaen Mandailing 
Natal berdasarkan strrukur organisasi diatas adalah sebagai berikut: 
a. Kepala Dinas Pendidikan mempunyai tugas pokok membantu Bupati 
dalam memprogramkan, membimbing, membina dan mengendalikan 
bidang pendidikan di Kabupaten Mandailing Natal. 
b. Sekretaris mempunyai tugas pokok membantu Kepala Dinas dalam 
menyelenggarakan urusan ketatausahaan rumah tangga dinas yang 
meliputi urusan kepegawaian, ketatalaksanaan dan keuangan dinas 
serta pengembangan sumber daya dinas. 
c. Sub Bagian Umum dan Kepegawaian mempunyai tugas pokok 
membantu Sekretaris dalam menyusun rencana kerja dan inventarisasi 
data pegawai, menyusun rencana promosi, rotasi dan mutasi, serta 
merencanakan kesejahteraan pegawai diantaranya kenaikan gaji 
berkala, kenaikan pangkat, hak cuti, pemberian hak dan pensiun 
administrasi kepegawaian lainnya. 
d. Sub Bagian Keuangan mempunyai tugas pokok membantu Sekretaris 
dalam merencanakan anggaran kegiatan dinas, mengelola keuangan, 
melakukan pembayaran gaji pegawai dan biaya lainnya, mengurus 
kebutuhan keuangan kantor serta menyusun dan mempertanggung 
jawabkannya. 
e. Bidang Program Sarana Prasana mempunyai tugas pokok membantu 




Kabupaten Mandailing Natal dalam bidang perencanaan, pengadaan 
dan evaluasi sarana dan prasarana sekolah mulai dari tingkat TK, 
SD/MI, SMP/MTs, dan Pendidikan Luar Sekolah berdasarkan 
kebutuhan pembangunan dan pengembangan pendidikan. 
f. Seksi Pendataan dan Evaluasi Pelaporan mempunyai tugas pokok 
membantu Kepala Bidang Program Sarana Prasarana menyusun data 
saran prasarana, pendidik dan tenaga kependidikan, siswa sebagai 
bahan kajian dalam merencanakan program Dinas Pendidikan 
Kabupaten Mandailing Natal dalam upaya meningkatkan kualitas. 
g. Seksi Pengadaan dan sarana prasarana mempunyai tugas pokok 
membantu Keapala Bidang Program Sarana Prasarana untuk 
melaksanakan kegiatan tentang kebutuhan sarana prasarana pendidikan 
berdasarkan data dari Seksi Pendataan dan Evaluasi Program dan data 
lain yang dianggap akurat, mulai dari pendidikan TK, SD/MI, 
SMP/MTs dan Pendidikan Luar Sekolah serta Pendidikan Keagamaan 
untuk mendukung terlaksananya peningkatan pendidikan yang 
berkualitas. 
h. Seksi Rehabilitasi dan Pemeliharaan mempunyai tugas pokok 
membantu Kepala Bidang Program Sarana dan Prasarana menyusun 
data kebutuhan sekolah yang akan di rehabilitasi serta 
pemeliharaannya, mulai dari pendidikan TK, SD/MI, SMP/MTs, dan 
Pendidikan Luar Sekolah untuk mendukung terlaksananya peningkatan 
pendidikan yang berkualitas. 
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i. Bidang Pendidikan Dasar mempunyai tugas pokok membantu Kepala 
Dinas melaksanakan sebahagian tugas Dinas Pendidikan Kabupaten 
Mandailing Natal di bidang Pendidikan Taman Kanak-kanak, Sekolah 
Dasar dan Madrasah Ibtidaiyah, Sekolah Luar Biasa, baik yang 
menyangkut pelaksanaan program pendidikan secara nasional 
berdasarkan Kurikulum Nasional dan juga menentukan kebijakan 
penerapan kurikulum lokal disamping tugas pembinaan tenaga teknis 
pendidik dan tenaga kependidikan. 
j. Seksi TK-SD mempunyai tugas pokok membantu Kepala Bidang 
Pendidikan Dasar menyusun dan mengolah data untuk pengembangan 
Pendidikan TK, SD/MI dan SLB meliputi pembinaan kesiswaan, 
ketenagaan serta pelaksanaan lomba-lomba dan pengembangan 
teknologi informatika dalam upaya menghasilkan tamatan pendidikan 
TK, SD/MI dan SLB yang berkualitas, mengusulkan penyetaraan 
kejenjang pendidikan yang lebih tinggi dari guru-guru dan tenaga 
kependidikan lainnya, merekomendasi izin belajar, memberikan 
pertimbangan saran dalam pendirian dan penutupan sekolah dalam 
lingkup pendidikan TK, SD/MI dan SL serta penuntasan wajib belajar 
9 tahun kepada Kepala Bidang. 
k. Seksi kurikulum mempunyai tugas pokok mebantu Kepala Bidang 
Pendidikan Dasar menyusun data program pelaksanaan kurikulum 
nasional serta melakukan perencanaan kurikulum muatan lokal yang 
sesuai menurut kebutuhan di Kabupaten Mandailing Natal serta 
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mengevaluasi kurikulum untuk melaksanakan perubahan sesuai 
dengan kebutuhan dan melaksanakan ujian akhir berstandar nasional 
dan membantu kepala bidang tentang penuntasan wajib belajar 9 
tahun. 
l. Seksi Subsidi Bantuan mempunyai tugas pokok membantu Kepala 
Bidang Pendidikan Dasar mempersiapkan rumusan rencana, 
pelaksanaan, dan monitoring serta mengevaluasi tentang program 
subsidi dan bantuan bagi sekolah TK, SD/MI serta memberikan saran 
dalam perencanaan program selanjutnya. 
m. Sub Kebudayaan mempunyai tugas pokok melaksanakan sebahagian 
tugas Dinas Pendidikan Kabupaten Mandailing Natal di bidang 
pendidikan SMP/MTs mengembangkan seni budaya nasional atau 
daerah dengan menyediakan sarana dan pasarana yang dibutuhkan. 
n. Seksi SLTP mempunyai tugas pokok membantu Kepala Bidang dalam 
menyusun dan mengolah data untuk pengembangan Pendidikan 
SMP/MTs meliputi pembinaan kesiswaan, ketenagaan serta 
pelaksanaan lomba-lomba dan pengembangan teknologi informatika 
dalam upaya menghasilkan tamatan pendidikan SMP/MTs yang 
berkualitas dan berdaya saing. 
o. Bidang Keagamaan dan Pendidikan Luar Sekolah mempunyai tugas 
pokok melaksanakan sebahagian tugas Dinas Pendidikan Kabupaten 
Mandailing Natal di bidang Keagamaan dan Pendidikan Luar Sekolah 
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dan mempunyai tugas pokok mengkoordinasikan program pendidikan 
keagamaan baik formal maupun nonformal. 
p. Seksi Keagamaan mempunyai tugas pokok untuk membantu Kepala 
Bidang Keagamaan dan Pendidikan Luar Sekolah dalam 
merencanakan, melaksanakan dan melakukan evaluasi, dan 
pengawasan dalam bidang kebutuhan sarana dan prasarana Pendidikan 
Keagamaan baik formal maupun nonformal dalam rangka 
pembentukan watak manusia seutuhnya. 
q. Seksi Pendidikan Luar Sekolah mempunyai tugas pokok untuk 
membantu Kepala Bidang Keagamaan dan Pendidikan Luar Sekolah, 
merencanakan, melaksanakan, mengevaluasi dan monitoring program 
penyelenggaraan pendidikan luar sekolah dengan menyediakan sarana 
dan prasaran yang dibutuhkan. 
r. Seksi Pendidikan Anak Usia Dini (PAUD) mempunyai tugas pokok 
untuk membantu Kepala Bidang Keagamaan dan Pendidikan Luar 
Sekolah dalam merencanakan, menyelenggarakan dan memberikan 
pelayanan Pendidikan Anak Usia Dini pada seluruh masyarakat dalam 
rangka membentuk karakter anak usia indonesia seutuhnya yang 
beriman, bertaqwa, disiplin, mandiri, kreatif dan inofatif. 
s. Unit Pelaksana Teknis Dinas mempunyai tugas membantu Kepala 
Dinas melakukan koordinasi, memajukan skala prioritas pembangunan 




B. Hasil Data Penelitian 
1. Uji Validitas 
Uji validitas bertujuan untuk mengetahui sejauh mana suatu alat 
ukur mampu mengukur yang ingin di ukur. Dalam penentuan layak atau 
tidaknya suatu item biasanya dilakukan uji signifikan koefisien korelasi 
pada taraf signifikan 0.05 yaitu 0.252. Hal tersebut dapat dilihat pada 
tabel koefisien korelasi sederhana (df = N-2). Apabila rhitung > rtabel maka 
item tersebut dinyatakan valid. Berikut uji validitas sebelum dan sesudah 
pelatihan. 
Tabel IV.2 
Uji Validitas Kinerja Pegawai Sebelum Pelatihan 
 












2 0.388 Valid 
3 0.617 Valid 
4 0.589 Valid 
5 0.555 Valid 
6 0.643 Valid 
7 0.462 Valid 
8 0.426 Valid 
9 0.618 Valid 
10 0.523 Valid 
 Sumber: Data diolah, SPSS 23 Tahun 2020 
Berdasarkan tabel diatas, seluruh item pernyataan valid karena dari 
table dapat dilihat bahwa pada seluruh item rhitung > rtabel. Untuk rhitung  
yang lebih tinggi terdapat pada item pernyataan ke 6 yaitu 0.643, 
sedangkan rhiutng  yang paling rendah terdapat pada item pernyataan ke 1 





Uji Validitas Kinerja Pegawai Sesudah Pelatihan 
 












2 0.495 Valid 
3 0.507 Valid 
4 0.709 Valid 
5 0.600 Valid 
6 0.425 Valid 
7 0.427 Valid 
8 0.362 Valid 
9 0.461 Valid 
10 0.507 Valid 
Sumber: Data diolah, SPSS 23 Tahun 2020 
Berdasarkan tabel diatas, seluruh item pernyataan valid karena dari 
table dapat dilihat bahwa pada seluruh item rhitung > rtabel. Untuk rhitung  
yang lebih tinggi terdapat pada item pernyataan ke 4 yaitu 0.709, 
sedangkan rhiutng  yang paling rendah terdapat pada item pernyataan ke 8 
yaitu 0.362. 
2. Uji Reliabilitas 
Uji reliabilitas dilakukan terhadap item pernyataan yang 
dinyatakan valid. Uji reliabilitas digunakan untuk mengetahui konsistensi 
alat ukur yang biasanya menggunakan kuisioner. Maksudnya apakah alat 
ukur tesebut akan mendapatkan pengukuran yang tetap konsisten jika 
pengukuran diulang kembali. 
Uji reliabilitas bertujuan untuk mengetahui seberapa jauh alat ukur 
dapat diandalkan atau dipercaya. Dengan menggunakan formula cronbach 
alpha, dimana secara umum yang dianggap reliabel apabila nilai 
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cronbach alpha > 0.6. Berikut hasil uji reliabilitas sebelum adanya 
pelatihan: 
Tabel IV.4 
Reliability Statistic Kinerja Pegawai Sebelum Pelatihan 
 
Cronbach’s Alpha N of Items 
0.702 10 
Sumber: Data diolah, SPSS 23 Tahun 2020 
Dari tabel diatas peneliti menyimpulkan hasil uji reliabilitas 
dinyatakan reliable karena cronbach‘s alpha 0.702 > 0.6. Dengan 
demikian dapat disimpulkan bahwa kuesioner kinerja pegawai sebelum 
pelatihan ini telah representative dalam arti kata pengukuran 
kuisionernya sudah dapat dipercaya (reliable) dengan kriterika dapat 
diterima. Sedangkan reliabilitas sesudah adanya pelatihan sebagai 
berikut: 
Tabel IV.5 
Reliability Statistic Kinerja Pegawai Sesudah Pelatihan 
 
Cronbach’s Alpha N of Items 
0.699 10 
Sumber: Data diolah, SPSS 23 Tahun 2020 
Berdasarkan tabel diatas dapat disimpulkan bahwa nilai cronbach’s 
alpha 0.699 > 0.6. Dengan demikian dapat disimpulkan bahwa kuesioner 
kinerja pegawai sesudah pelatihan ini telah representative dalam arti kata 
pengukuran kuisionernya sudah dapat dipercaya (reliable) dengan 





3. Uji Normalitas 
Uji normalitas ini digunakan peneliti untuk mengetahui penyebaran 
data berdistribusi normal atau tidak. Berikut hasil olah data peneliti 
dengan perhitungan SPSS versi 23: 
Tabel IV.6 
Hasil Uji Normalitas Kinerja Pegawai Sebelum dan Sesudah 
Pelatihan 
 











Mean 24.56 43.30 
Std. Deviation 4.268 3.084 
Most Extreme 
Differences 
Absolute .109 .105 
Positive .109 .105 
Negative -.095 -.103 
Test Statistic .109 .105 





Sumber: Data diolah, SPSS 23 Tahun 2020 
 Dari hasil uji normalitas menggunakan One-Sample Kolmogorov-
Smirnov Test dapat  dilihat pada tabel bahwa nilai asymp. Sig (2-tailed) 
sebelum pelatihan sebesar 0.067 > 0.05 artinya kinerja pegawai sebelum 
pelatihan berdistribusi normal dan nilai asymp. Sig (2-tailed) sesudah 
pelatihan sebesar 0.090 > 0.05 artinya kinerja pegawai sesudah pelatihan 
juga berdistribusi normal.   
4. Uji Paired Sample T-Test 
Selanjutnya pengolahan data kinerja pegawai sebelum dan sesudah 
pelatihan dalam skripsi ini dilakukan dengan menggunakan uji Paired 
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Sample T-Test. Berikut adalah hasil pengujian hipotesis dengan 
perhitungan SPSS versi 23: 
Tabel IV.7 
Hasil Uji Paired Sample T-Test Kinerja Pegawai Sebelum dan 
Sesudah Pelatihan 
 









































Sumber: Data diolah, SPSS 23 Tahun 2020 
Dari hasil pengujian hipotesis Paired Sample T-Test dapat dilihat 
pada tabel bahwa nilai asymp. Sig (2-tailed) sebesar 0.000 hal ini 
menunjukkan bahwa nilai kinerja pegawai sebelum dan sesudah pelatihan 
dibawah 0.05 (0.000 < 0.05). Dari perolehan hasil tersebut maka 
keputusan yang diambil adalah menolak H0 artinya terdapat perbedaan 
yang signifikan antara kinerja pegawai sebelum dan sesudah pelatihan di 
Kantor Dinas Pendidikan Kabupaten Mandailing Natal dengan mengacu 




C. Pembahasan Hasil Penelitian 
Berdasarkan hasil penelitian yang diambil mengenai Analisis 
Komparatif Kinerja Pegawai Sebelum dan Sesudah Pelatihan Di Kantor 
Dinas Pendidikan Kabupaten Mandailing Natal menyimpulkan bahwa kinerja 
pegawai sebelum mendapatkan pelatihan kurang tanggap terhadap 
permasalahan-permasalahan yang terjadi dalam pekerjaan. Sebelum 
melakukan pelatihan kualitas kerja, ketepatan waktu, inisiatif, kemampuan, 
dan komunikasi masih minim sehingga hasil yang dicapai pegawai belum 
maksimal. 
Sedangkan sesudah mendapatkan pelatihan workshop pegawai jauh 
lebih tanggap terhadap permasalahan-permasalahan yang terjadi dalam 
pekerjaan. Kualitas kerja, ketepatan waktu, inisiatif, kemampuan, dan 
komunikasi lebih meningkat sehingga hasil yang dicapai pegawai dalam 
bekerja lebih maksimal. 
Hasil uji perbedaan kinerja pegawai menunjukkan bahwa terdapat 
perbedaan yang signifikan antara kinerja pegawai sebelum dan sesudah 
pelatihan di Kantor Dinas Pendidikan Kabupaten Mandailing Natal. Yang 
mana hasil pengujian hipotesis menggunakan uji Paired Sample T-Test 
dengan bantuan SPSS versi 23 memperlihatkan bahwa nilai asymp. Sig (2-
tailed) sebesar 0.000. Dengan perolehan hasil tersebut maka keputusan yang 
diambil adalah menolak H0. Penolakan H0 dilakukan karena nilai asymp. Sig 
(2-tailed) dibawah 0.05 (0.000 < 0.05). Sehingga dapat dinyatakan bahwa 
terdapat perbedaan yang signifikan antara kinerja pegawai sebelum dan 
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sesudah pelatihan di Kantor Dinas Pendidikan Kabupaten Mandailing Natal 
dengan mengacu pada kualitas kerja, ketepatan waktu, inisiatif, kemampuan, 
dan komunikasi. 
Hal demikian juga didukung oleh penelitian yang dilakukan Nadia 
Elviera Fiolita (2017) yang menyatakan bahwa terdapat perbedaan yang kuat 
dan signifikan antara sebelum dan sesudah pelatihan modul 2000 terhadap 
kinerja karyawan di PT. Fastfood Indonesia, Tbk (KFC Adityawarman 
Surabaya).
44
 Aulia Isabela (2018) yang menyatakan adanya perbedaan yang 
signifikan antara kinerja karyawan sebelum dan sesudah adanya pelatihan 
pada Agro Cipta Adiguna Pare-Kediri.
45
 Tidak hanya penelitian itu saja, 
penelitian didukung juga oleh Yuniati Nasution dan Aditya Wardhana (2018) 
yang menyatakan terdapat perbedaan yang signifikan sebelum pelatihan dan 
sesudah pelatihan terhadap kinerja karyawan pada PT. Bank Rakyat 
Indonesia, TBK Kantor cabang Serui.
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Hasil ini sesuai dengan teori yang dikemukakan oleh  Rozalena dan 
Dewi yang menyatakan bahwa pelatihan adalah serangkaian aktivitas yang 
disusun secara terarah untuk meningkatkan keterampilan, pengalaman, 
keahlian, penambahan pengetahuan serta perubahan sikap seorang individu.
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Sehingga sebagian besar kegiatan pelatihan bertujuan untuk memperbaiki 
                                                          
44






 Yohanes Arianto Budi Nugroho, Pelatihan dan Pengembangan SDM Teori dan 
Aplikasi (Jakarta: Universitas Katolik Indonesia Atma Jaya, 2019), hlm. 3. 
64 
 
proses kerja atau teknik dalam menyelesaikan tugas tertentu secara lebih 



























Berdasarkan hasil penelitian yang diambil mengenai Analisis 
Komparatif Kinerja Pegawai Sebelum dan Sesudah Pelatihan Di Kantor 
Dinas Pendidikan Kabupaten Mandailing Natal menyimpulkan bahwa kinerja 
pegawai sebelum mendapatkan pelatihan kurang tanggap terhadap 
permasalahan-permasalahan yang terjadi dalam pekerjaan. Sebelum 
melakukan pelatihan kualitas kerja, ketepatan waktu, inisiatif, kemampuan, 
dan komunikasi masih minim sehingga hasil yang dicapai pegawai belum 
maksimal. 
Sedangkan sesudah mendapatkan pelatihan baik itu pelatihan 
workshop pegawai jauh lebih tanggap terhadap permasalahan-permasalahan 
yang terjadi dalam pekerjaan. Kualitas kerja, ketepatan waktu, inisiatif, 
kemampuan, dan komunikasi lebih meningkat sehingga hasil yang dicapai 
pegawai dalam bekerja lebih maksimal. 
Hasil uji perbedaan kinerja pegawai menunjukkan bahwa terdapat 
perbedaan yang signifikan antara kinerja pegawai sebelum dan sesudah 
pelatihan di Kantor Dinas Pendidikan Kabupaten Mandailing Natal. Yang 
mana hasil pengujian hipotesis menggunakan uji Paired Sample T-Test 
dengan bantuan SPSS versi 23 memperlihatkan bahwa nilai asymp. Sig (2-
tailed) sebesar 0.000. Dengan perolehan hasil tersebut maka keputusan yang 





(2-tailed) dibawah 0.05 (0.000 < 0.05). Sehingga dapat dinyatakan bahwa 
terdapat perbedaan yang signifikan antara kinerja pegawai sebelum dan 
sesudah pelatihan di Kantor Dinas Pendidikan Kabupaten Mandailing Natal 
dengan mengacu pada kualitas kerja, ketepatan waktu, inisiatif, kemampuan, 
dan komunikasi. 
B. Saran 
Berdasarkan hasil penelitian, analisis yang telah dilakukan, serta 
kesimpulan yang dipaparkan diatas maka peneliti memberikan saran-saran 
sebagai berikut: 
1.  Kepada para pegawai di Kantor Dinas Pendidikan Kabupaten Mandailing 
Natal untuk lebih efektif dalam melakukan pelatihan. Bagi pegawai yang 
terlambat atau berhalangan melakukan pelatihan sebaiknya diganti dengan 
waktu lain sehingga pelatihan yang diberikan baik materi maupun praktek 
tidak tertinggal. 
2. Kepada Kepala Dinas agar lebih ekstra dalam memberikan pemantauan 
kepada pegawai dalam melakukan pelatihan dan disarankan untuk instansi 
agar lebih memperpanjang waktu pelatihan kepada seluruh pegawai di 
Kantor Dinas Pendidikan Kabupaten Mandailing Natal guna lebih di 
mengerti pegawai dalam melaksanakan tugas dan peraturan yang 
diberikan. Hal tersebut bertujuan agar kinerja pegawai memperoleh hasil 
yang efektif sehingga dapat mencapai tujuan yang diharapkan dan 
memberikan dampak baik bagi instansi. 
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3. Kantor Dinas Pendidikan Kabupaten Mandailing Natal sangat 
membutuhkan peran aktif instansi dalam mengadakan pelatihan bagi 
pegawai-pegawainya secara berkala dan berkesinambungan dengan 
mengikutsertakan pegawai mengadakan program pelatihan karena dengan 
pelatihan pegawai bisa memberikan manfaat seperti meningkatkan 
keuntungan bagi instansi, mempererat koordinasi antar bagian, 
memperbaiki dan meningkatkan keterampilan maupun pengetahuan semua 
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